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1. Problemet 
I dette kapitel introduceres læseren til rapportens problemfelt samt problemformulering. 
1.1 Problemfelt 
Som projektleder bliver man fra starten bekendt med vigtigheden af deadlines. Delmål og deadlines er, 
udover at være pensum i samtlige projektstyringsbøger, essentielle elementer i at styre et projektforløb og 
at holde sig inden for budgettet. Disse delmål tjener til at reducere den sociale kompleksitet, der er 
forbundet med enhver projektstyringsproces; de interne aktører kan misse deadlines, overskride budgetter 
eller misforstå målet, mens de eksterne aktører kan påvirke processen gennem lovgivning eller andre 
uforudsete ændringer.  
Derfor bør enhver projektleder gøre sig bekendt med anvendelsen af delmål og deadlines som 
projektstyringsværktøj for at reducere denne sociale kompleksitet. Dette gør sig særligt gældende ved 
enkeltstående projekter, hvor der ofte ikke eksisterer en præcedens (fortrolighed) med hverken opgaven, 
målet eller aktørerne. Idet projektprocesser ofte er afhængige af én arbejdsopgave, før en anden kan 
påbegyndes, er det derfor ekstra vigtigt for processen at reducere den usikkerhed og kompleksitet, der er 
forbundet hermed. 
I min egen erhvervserfaringer1 er jeg dog ofte stødt på situationer, hvor processen bliver forsinket i 
projekter, der involverer komikere eller andre kreative medarbejdere; overskredne deadlines, udeblivelse 
fra møder eller ubesvarede e-mails og telefonopkald er hverdagskost, når man arbejder med kreative 
mennesker. Denne observation er senere blevet understøttet i min empiriindsamling; blandt andet siger 
comedy-konsulent Jesper Holger:  
”...forståelsen for denne struktur er tit ikke til stede for de, der faktisk er de kunstneriske 
udøvere. Så derfor kan det godt være svært at få komikere til at overholde en deadline eller 
mødestrukturer eller at se vigtigheden i et møde eller at forberede sig til noget.” (Interview 
med Jesper Holger #00:06:18-9#) 
Dette underbygges af Karen Sophie Lerhard, der er salgschef hos FBI2: ”Det sker, at de glemmer en 
kontrakt. De får en sms dagen før, men det sker”. (Interview med Karen Spohie Lerhard #00:08:03-6#) 
                                                          
1
 Jeg arbejder som freelance projektleder for produktionsselskabet Immergut, som bl.a. står bag Zulu Comedy Festival, 
Zulu Comedy Galla og Zulu Awards. Derudover har jeg de sidste 4 år været booker og producer på stand-up 
arrangementerne på Huset i magstræde i samarbejde med Red Barnet Ungdom (Se mere: 
http://www.facebook.com/groups/44945285361/?fref=ts) 
2
 Forkortelse for ”Funny Business Inc.” – Danmarks største booking-bureau og produktionsselskab med speciale i 
comedy. 
Ledelse af primadonnaer 
Virksomhedsstudier, RUC, efteråret 2012 
 
4 
 
Jeg har endvidere observeret en tendens til inter-kontingens mellem projektlederen og de kreative 
medarbejdere, der ofte manifesterer sig ved at projektlederen bliver frustreret, når de kreative 
medarbejderes arbejdsmetoder obstruerer projektledelsesprocessen ved at forhale beslutninger, misse en 
deadline eller være svære at få kontakt med. Ligeledes oplever de kreative medarbejdere ofte en 
frustration ved at skulle tage stilling til systemiske processer, der (i deres egen selvfremstilling) ligger fjernt 
fra deres primære arbejdsområde, nemlig produktionen af kreativt indhold.  
I arbejdet med kreative medarbejdere, og specifikt komikere, opstår der endnu en problemstilling, idet 
outputtet oftest vil være bundet til den specifikke komiker, og det vil derfor ikke være muligt at erstatte 
medarbejderen uden at ændre drastisk på slutproduktet. Hvis man eksempelvis ansætter Lasse Rimmer 
som vært på Comedy Aid3, vil det være langt mere kompliceret at erstatte ham end det tilsvarende ville 
være at erstatte en klipper, runner eller tilrettelægger. Derfor kan en leder af at kreativt projekt potentielt 
sidde i en situation, hvor den ansatte ikke lever op til sine forpligtelser og dermed forhaler hele 
projektprocessen, og samtidig være ude af stand til at videregive medarbejderens ansvarsopgaver. Jesper 
Holger siger om dette:  
”Fordi der er en afhængighed af komikeren, på en anden måde end der er med andre 
ansatte, fordi det jo er et kreativt talent... Hvis du er utilfreds med en produktionsassistene, 
så kan du jo bare hyre en anden... Og det sætter komikeren i en nøgleposition” (Interview 
med Jesper Holger #00:30:19-1#) 
Formålet med dette projekt er derfor at undersøge denne problemstilling fra både projektlederens og den 
kreative medarbejders (komikerens) vinkler for at slutteligt sammenfatte flere eksisterende teorier, der 
ikke tidligere er analyseret i samme kontekst. Dette gøres for at modificere de eksisterende ledelsesteorier 
til at specifikt gælde komikere i Danmark, idet dette højst sandynligt vil konstituere en stor del af mine 
ansvarsområder i mit fremtidige ønskejob.  
 
Med disse tanker in mente er jeg nået frem til følgende problemformulering: 
1.2 Problemformulering: 
Hvordan adskiller en komikers motivationsprofil sig fra andre projektaktørers, og hvordan 
kan en projektleder medtage disse betragtninger i ledelsen af komikere? 
                                                          
3
 http://www.facebook.com/comedyaid/app_301138319987054 
Ledelse af primadonnaer 
Virksomhedsstudier, RUC, efteråret 2012 
 
5 
 
2. Læsevejledning og metode  
Formålet med dette kapitel er at indlemme læseren i de arbejdsprocesser og valg, jeg har foretaget i 
forbindelse med tilvejebringelsen af mine konklusioner. Der er et utal af metodiske tilgange til en 
videnskabelig undersøgelse, og jeg ønsker derfor med dette kapitel at delagtiggøre læseren i min tilgang til 
besvarelsen af rapportens problemformulering. Dette kapitel tjener samtidig formålet at delagtiggøre 
læseren i rapportens videnskabsteoretiske udgangspunkt, empiriske arbejdsmetoder samt afgrænsninger. 
2.1 Læsevejledning 
Jeg har valgt at opdele min analyse i 2 kapitler med følgende hovedoverskrifter: Primadonnaens Motivation 
og Ledelse af Primadonnaer. Dermed søger jeg at først italesætte, hvorledes komikeres arbejdsmetoder og 
motivation adskiller sig fra andre typer af medarbejderes, for derefter at analysere hvorledes disse 
konklusioner kan anvendes af en leder for at få udarbejdet det optimale produkt gennem samarbejdet med 
en komiker. Begge kapitler vil være blandede analyse- og diskussionskapitler, hvor teori og empiri bliver 
inddraget kronologisk efter relevans i forhold til emnet. Med denne opbygning ønsker jeg at skabe en 
naturlig rød tråd gennem rapporten, både for at øge læsevenligheden og for at bygge kronologisk videre på 
min samlede analyse. 
Formålet med mine valgte teorier er at skabe et videnskabeligt fundament for de erfaringer, jeg har 
indsamlet gennem mine empiriske studier. De interviewede ledere og komikeres udtalelser er 
overvældende erfaringsbaserede, og jeg søger derfor at forklare eller understøtte disse erfaringer gennem 
min valgte teori. Derved søger jeg at skabe en dybere forståelse for ledelsen af komikere, som jeg 
efterfølgende vil kunne drage fordel af i mit videre virke som projektleder i comedy-branchen. Jeg arbejder 
altså abduktivt, idet jeg ønsker at belyse ledelse af komikere igennem flere forskellige individuelle 
betragtninger, fortolket ved hjælp af relevante teorier. Formålet med denne rapport er således at koble 
disse teorier med min indsamlede empiri for at skabe et mere fyldestgørende billede af komikerens 
motivationsprofil. 
2.2 Teori 
I dette underkapitel præsenteres læseren for rapportens valgte teorier, samt hvor disse inddrages i den 
samlede kontekst. 
2.2.1 Teori i kapitlet ”Primadonnaens motivation” 
I dette kapitel vil jeg først inddrage ”Primadonna-teorien”, italesat ved Hella Hein (Hein 2009). Derved 
søger jeg at fastsætte en af præmisserne for den samlede rapport, nemlig at komikere falder ind under 
primadonna-kategorien af medarbejdere, og derfor adskiller sig fra ”almindelige” medarbejdere. Dernæst 
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vil jeg analysere disse konklusioner sammen med min indhentede empiri gennem Mazlows behovshieraki 
(som anvendt af Hella Hein) for at grave dybere ned i primadonnaens motivationsprofil. 
Dernæst vil jeg analysere komikernes særlige kompetencer ved hjælp af Edward de Bonos teori om ”Lateral 
Thinking” (de Bono 1990), idet jeg ser flere sammenfald mellem denne specifikke tankemåde og 
komikernes udtalelser.  
Som suplement til forståelsen af primadonnaens unikke kompetencer inddrages Mihaly Csikszentmihalyis 
begreb om flow (Csikszentmihalyi 2005) for at italesætte den optimale tilstand, som komikeren arbejder 
under.  
2.2.2 Teori i kapitlet ”Ledelse af Primadonnaer” 
Dette kapitel indledes med en gennemgang af Teresa M. Amabiles artikel ”How to kill creativity”, samt 
hvordan de teorier præsenteret heri kan anvendes i ledelsen af kreative primadonnaer. 
Dernæst vil jeg tage fat i Niklas Luhmanns bog ”Tillid – en mekanisme til reduktion af social kompleksitet” 
(Luhmann 1999) for at italesætte hvorledes tillid, mistillid og kontrol bør anvendes i ledelsen af keative 
medarbejdere. 
Slutteligt vil jeg gennem de teorier, der er præsenteret i Laurent Simons artikel ”Managing Creative 
Projects: an empirical synthesis of activities” samle trådende fra min hidtidige analyse for at skabe et 
samlet billede af lederens muligheder for at få det maksimale output ud af en kreativ medarbejder. 
2.2.3 Kapitel 6: Afslutning 
I dette kapitel sammenkobles delkonklusionerne fra de to analysekapitler til rapportens samlede 
konklusion. Herefter følger min perspektivering, hvor jeg vil italesætte hvorledes konklusionerne i denne 
rapport kan overføres til at sige noget generelt om ledelse af kreative medarbejdere. 
2.3 Metodisk tilgang 
I dette underkapitel præsenteres rapportens afgrænsninger, empiriske arbejdsproces og 
videnskabsteoretiske tilgang. Disse skal opfattes som en del af opgavens udgangspunkt, og vil derfor i 
resten af rapporten antage en mere implicit karakter. 
2.3.1 En note om generalisering 
Formålet med denne rapport er modificere en række teorier om ledelse af kreative medarbejdere specifikt 
henvendt på ledelsen af komikere i Danmark. Et gennemgående tema for de ledere, jeg har interviewet til 
rapporten, er at alle komikere som udgangspunkt er forskellige. Eksempelvis siger Jesper Holger:  
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”Du får simpelthen mere ud af det ansættelsesforhold, hvis du har en vis forståelse af, 
hvordan en komiker tænker. Hvis du kun står udenfor midt i din strukturverden og kigger ind 
på det kreative kaos og gerne vil have del i det ved at forsøge at presse det strukturelle ned 
over noget, som måske i virkeligheden er et struktureret kaos, så vil du få flere sammenstød, 
og det vil være sværere at få et rigtigt godt samarbejde som vil gavne begge parter optimalt 
på lang sigt.” (Interview med Jesper Holger #00:40:17-6#) 
Akkurat som i ledelse af ”almindelige” medarbejdere, bør en leder af kreative medarbejdere derfor se hver 
enkelt ansat som et individ med unikke kompetencer, ønsker og motivationsprofil. Dette gør sig endda 
endnu mere gældende i ledelsen af komikere, idet en komikers største arbejdsmæssige force ligger i 
personligheden. Dette italesættes således af Nina Federici, projektleder hos FBI:  
”Der er kæmpe forskel på kreative mennesker og stjerner. Nu har jeg arbejdet med stjerner 
hele livet, og forskellen er vel at de er kendte. Jeg tror, at talenter ikke er helt målbare på 
samme måde som kreativitet. De er mere baseret på personlighed end det er "bare" 
kreativitet. Hos kreative mennesker er det arbejdet, der taler og hos stjerner er det personen. 
Naturligvis ligger der noget personlighed i en fotografs arbejde, men det er stadig arbejdet, 
de fremlægger. Når vi taler stjerner, så er det dem selv, der er produktet.” (Interview med 
Nina Federici #00:20:32-3#)   
Det kan derfor virke lidt paradoksalt, at jeg med denne rapport søger at skabe en generaliserende teori om 
ledelsen af primadonnaer indenfor comedybranchen, og jeg finder det derfor vigtigt at understrege, at 
konklusionerne i denne rapport aldrig bør stå alene i ledelsen af primadonnaer. Først og fremmest må en 
leder anerkende, at komikere arbejder forskelligt, og at der derfor typisk vil være individuelle afvigelser fra 
konklusionerne i denne rapport.  
Det skal altså indskærpes, at jeg, selvom denne rapport vil omtale ”komikerne” som en samlet 
personalegruppe med sammenlignelige motivationsmønstre, anerkender, at alle mennesker er forskellige, 
og at dette i særlig grad gør sig gældende i en branche, hvor en unik personlighed er en forudsætning for 
succes. 
Derfor bør konklusionerne i denne rapport læses i lyset af denne betragtning, og derfor anvendes som de 
”briller”, man kan angribe ledelsen af primadonnaer igennem.  
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2.3.2 Videnskabsteoretisk tilgang 
Rapportens overordnede verdensopfattelse er baseret på et socialkonstruktivistisk udgangspunkt, idet 
mine erfaringer med forskellige opfattelser af ansvarsområder indenfor en given projektgruppe leder mig til 
at mene, at primadonnaen og lederen ofte ser på det samme fænomen med vidt forskellige 
udgangspunkter. 
Ifølge bogen ”Videnskabsteori i Samfundsvidenskaberne” af Lars Fuglsang og Poul Bitsch Olsen kan den 
socialkonstruktivistiske tankegang defineres som: ”En erkendelsesteoretisk variant betoner, at virkeligheden 
ikke eksisterer ”i sig selv” (an sich), men altid er formet af vores erkendelse; en ontologisk variant betoner, 
at samfundet og dets institutioner ikke er evige og naturgivne, men et produkt af menneskelig praksis.” 
(Fuglsang og Olsen, 2007: 582). I modsætning til positivismens objektive udgangspunkt, omhandler 
socialkonstruktivismens ontologi altså ”det subjektive og sociale”. Idet jeg i denne rapport netop analyserer 
forskellige individers oplevelser af ledelse af kreative medarbejdere, finder jeg det naturligt at lægge mig op 
af den socialkonstruktivistiske tankegang. 
Idet min indsamlede empiri er overvejende erfaringsbaseret, har jeg samtidig valgt den fænomenologiske 
tilgang, således at jeg kan belyse ledelsen af kreative medarbejdere baseret på de praktiske erfaringer, som 
mine informanter har gjort sig gennem mange år i branchen. Implicit i fænomenologien ligger også et 
behov for fortolkning (Fuglsang og Olsen 2007), og derfor er det naturligt at tilføje den hermeneutiske 
arbejdsmetodes forståelser til min videnskabsteoretiske værktøjskasse.  
Disse videnskabsteoretiske overvejelser skal opfattes som en del af opgavens præmisser, og vil derfor i 
resten af rapporten antage en mere implicit karakter. 
2.3.3 Empirisk arbejdsproces 
Primær empiri 
I takt med min fænomænologiske arbejdsmetode, har jeg fundet det relevant at interviewe de udøvende 
komikere og ledere, der på daglig basis berøres af problemstillingerne i indeværende rapport. Jeg har valgt 
at tage afsæt i Steinar Kvale og Svend Brinkmanns ”InterView – Introduktion til et håndværk” fra 2008 til at 
udarbejde et design for min empiriindsamling. Jeg har blandt andet udviklet en interviewguide og taget 
stilling til de forskellige scenarier, som Kvale og Brinkmann opstiller som en del af interviewdesignprocessen 
og har derigennem valgt at udføre min empiriindsamling som semistrukturerede livsverdensinterviews. Jeg 
har valgt det semistrukturerede format for at have et teoribaseret udgangspunkt for mine spørgsmål, mens 
jeg samtidig har muligheden for at spørge videre ind til mine interviewofres svar. Derfor har mine noter til 
interviewet primært bestået af teoretisk baserede stikord, som jeg i løbet af interviewet italesatte som 
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kontekstrelevante spørgsmål. Derved har jeg søgt en åben interviewform med mulighed for improvisation 
over et teoribaseret skelet.  
For at assistere mig i skrivefasen af rapporten har jeg valgt at transskribere mine indhentede interviews. 
Disse kan findes i Bilag 1. 
Præsentation af de interviewede:  
 Karen Sophie Lerhard. Udført på FBI’s kontor i Valby, 18/11-2012. 
o Karen er salgschef ved FBI, som er landets største booking- og produktionsbureau med 
speciale i comedy. Derfor har Karen mangeårig erfaring med ledelse af komikere. 
 Nina Federici. Udført på FBI’s kontor i Valby, 18/11-2012. 
o Nina er projektleder ved FBI, og er bl.a. ansvarlig for Comedy Aid, Comedy Zoo on tour 
samt flere TV-produktioner. Lige som Karen har Nina mangeårig erfaring med ledelse af og 
samarbejde med komikere. 
 Jesper Holger. Udført på Nur Holgers kontor i Valby, 20/11-2012. 
o Jesper Holger er tidligere ansat ved FBI, og ejer idag enkeltmandsvirksomheden Nur Holger, 
som varetager management for flere af landets største navne indenfor comedy. Jesper er 
velkendt i comedybranchen for sin kreative ledelsesstil og branchekundskab. Jesper er også 
kendt som ordstyreren fra DR2 programmet ”Hotel Zimmerfrei” med Specialklassen. 
 Karsten Green. Udført på Karstens hjemmeadresse på Amager, 28/11-2012.  
o Karsten er stand-up komiker og har arbejdet på TV-programmer såsom ”Comedy Fight 
Club”, ”Ups – Det er live!”, ”Tåber på eventyr” og senest ”Zulufonen”. Derfor har Karsten 
mange års erfaring med kreativt samarbejde i projektprocesser. 
 Morden May. Udført på Teateret Play på Islands Brygge, 7/11-2012. 
o Morden er stand-up komiker og har arbejdet på programmer såsom ”Comedy Fight Club”, 
”Zulu Kvægræs” og ”stand-up.dk”. Morden har en bachelor i teatervidenskab, og arbejder i 
øjeblikket som underviser i dramaturgi på Teatret Play. Morden har altså ligeledes stor 
erfaring med at indgå som en del af en kreativ projektproces. 
Sekundær empiri 
Jeg vil samtidig inddrage citater fra mit speciale ”Når Du Råber af Verden, Råber Verden Igen – En 
performanceteoretisk analyse af stand-up” (Forsberg & Frostholm 2012). I forbindelse med dette speciale 
interviewede vi 14 af landets største navne indenfor stand-up med henblik på at skabe en 
performanceteoretisk definition af stand-up fænomenet. Disse interviews er naturligvis blevet udført i en 
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anden kontekst end indeværende rapport, men jeg ser dog flere steder, hvor komikernes udtalelser og 
specialets konklusioner vil kunne inddrages i denne rapport for at skabe en bredere forståelse af 
motivationsfaktorer for og ledelsen af komikere. 
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3. Primadonnaens motivation 
Som leder må man altid være bevidst om sine medarbejderes motivation, kompetencer og mangler (Jf. 
Kursus i Human Resource Management v. Villy Rasmussen, RUC efteråret 2012). Dette kapitel tjener derfor 
det formål at fastsætte en række premisser for komikeres motivationsfaktorer, arbejdsrytme og 
prioriteringer for at danne grundstenen i min senere analyse. 
3.1 Sådan nogen Primadonnaer  
Inden for både den danske og den amerikanske ledelseslitteratur er begrebet ”primadonna” i de seneste år 
blevet mere og mere brugt som betegnelse for den højtspecialiserede kreative medarbejder. Her 
karakteriseres primadonnaen som en ”temperamentsfuld, krævende, selvhøjtidelig og ledelsesfremmed 
medarbejder” (Hein 2009; 196). Hella Hein har som en del af forarbejdet til bogen ”Motivation – 
Motivationsteori og praktisk anvendelse” gennemgået et forskningsprojekt, hvor et af delmålene var at 
redefinere primadonnabegrebet ved at tegne et mere nuanceret billede af ”primadonnaerne” og skabe 
forståelse for deres adfærd ved at skabe viden om deres motivationsprofil. 
Et af forskningens vigtigste resultater italesatte, hvorledes det er nødvendigt at skelne mellem fire 
forskellige arketyper inden for kategorien ”højtspecialiserede kreative medarbejdere”. Disse arketyper har 
hver deres egen motivationsprofil, og det er derfor relevant for en leder af kreative medarbejdere at sætte 
sig ind i, hvilken arketype hans ansatte falder ind under4.  
Arketyperne placeres på en skala, der illustrerer den grad af mental energi, den kreative medarbejder 
investerer i sit arbejde, og i hvor høj grad medarbejderen er villig til at kæmpe for det, de tror på. Jo mindre 
villig til at gå på kompromis med sine værdier og idealer, jo længere ude til venstre på skalaen ligger man: 
                                                          
4
 Med forbehold for de tanker, jeg har nævnt i afsnit 2.3.1 En note om generalisering. 
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Figur 1: De fire arketypiske kreative medarbejdere5
 
Det er denne rapports argumentation, at komikere bedst kan beskrives som ”Primadonna”-arketypen. 
Blandt andet siger Karen Sophie Lerhard: ”Det er meget ærekære mennesker, som lever og ånder for at 
optræde. Ellers skulle de også lade være med at gøre det. Alle har det fællestræk, at det at optræde er det 
vigtigste for dem” (Interview med Karen Sophie Lerhard #00:02:14-8#). Komikerne er altså styret af stærke 
værdier og idealer og anvender samtidig arbejdet som primær kilde til tilfredshed og identitet. Disse idealer 
påtales også af Karsten Green:  
Og jeg er perfektionist, jeg vil gerne have det sjoveste ud af det, og hvis jeg får en ide, der 
kræver noget mere arbejde, men til gengæld vil gøre indslaget sjovere, så falmer det første 
man har lavet lynhurtigt. Selvom det var sjovt før, så er det ikke længere det sjoveste, og så 
er det ikke godt nok. (Interview med Karsten Green #00:13:33-5#) 
Karsten supplerer, da jeg spørger ham, om han gerne vil arbejde gratis: 
”Jeg vil gerne arbejde gratis på mine egne ideer og ”babyer” og på andres ”babyer”, hvis det 
er noget, jeg tror på, og kan se noget i. Så vil jeg gerne gøre det. Jeg behøver ikke en 
økonomisk gevinst på hverken kort eller lang sigt. Hvis det er noget, som jeg kan se noget 
sjovt, interessant eller fornuftigt i, så vil jeg meget gerne arbejde gratis[...] Jeg synes ikke, at 
det er pengene, der skal være det drivende element. Hvis jeg skulle have gået efter pengene, 
så havde jeg taget et helt almindeligt job, hvor jeg som udgangspunkt vidste, hvad jeg kom til 
                                                          
5
 Hein 2009; 197. 
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at tjene. Jeg er kommet ind i en branche, hvor jeg som udgangspunkt ikke tjente noget. Jeg 
gjorde det, fordi jeg havde en interesse i det og syntes, at det var sjovt.” (Interview med 
Karsten Green: #00:21:02-5#) 
Det er altså tydeligt, at Karsten er styret af et kald samt stærke værdier og idealer. Disse idealistiske værdier 
går igen hos Morden May:  
”Så skulle vi ud og kravle i det dér mudder og mudres til... og så er vi jo pludseligt sjove fordi 
vi har mudder på tøjet, i stedet for at vi ligesom bidrager med noget... vi var ligesom statister 
på en måde til det, der skulle være det sjove... det var måske egentlig det, vi var lidt utilfredse 
over” (Interview med Morden May #00:04:53-8#) 
Med dette citat kan vi udelukke muligheden for, at Morden hører under ”Præstations-tripperens” arketype, 
idet han ikke vil nøjes med at lave ”noget sjovt”, hvis det ikke bliver gjort på hans premisser. Disse stærke 
idealer kan i sidste ende få komikeren til at nedlægge arbejdet, hvis han føler sine værdier misbrugt: ”I 
førnævnte bil-ting6, der var der én af deltagerne, der nægtede at være med. Han udgik ikke af programmet 
eller noget, men sagde bare "det her gider jeg ikke, det er for åndssvagt".(Interview med Morden May  
#00:08:17-0#).  Det er altså tydeligt, at enhver leder bør gøre sig bekendt med og forstå disse stærke 
værdifølelser og idealer for at lede primadonnaen effektivt. I min empiri er det et gennemgående tema, at 
komikerne ikke ønsker at ”være statister” til underholdningen, men derimod ønsker at ansvaret for det 
kreative indhold. Karsten Green siger om dette:  
”Ansvar følger med, synes jeg. Jo mere indflydelse du kræver på et produkt, jo mere ansvar 
har du også for produktet. Jo mere har du lagt i det. Selvfølgelig hænger indflydelse og 
ansvar sammen. Jeg kunne ikke se nogen mening med at have en masse indflydelse, hvis der 
ikke var et ansvar.” (Interview med Karsten Green #00:15:53-3#)  
Udover disse stærke idealer, er det også typisk for komikere, at arbejdet er den primære kilde til tilfredshed 
og identitet:  
Så hvis der kommer noget i vejen, det er tit arbejde, så ved jeg, at det bliver rykket, for 
arbejde kommer jo bare i første række[...]Jeg er meget bevidst om det, og jeg ved, at mange 
af mine problemer i livet skyldes, at jeg tænker, som jeg tænker. At jeg tænker mig selv og 
min karriere frem for alle andre. Det er min lille baby, som jeg har bygget op gennem 8 år, og 
                                                          
6
 Deltagerne i Comedy Fight Club var blevet bedt om at ”pimpe” en bil, og derefter bruge denne bil til at samle piger 
op på Køge Torv iført overalls. 
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hvis der kommer noget arbejde, så bliver alt andet tilsidesat (Interview med Karsten Green 
#00:02:30-8#) 
Det er altså tydeligt, at komikere som medarbejdergruppe falder ind under ”primadonna” arketypen. 
Derfor bør enhver leder af komikere gøre sig bevidst om de egenskaber, der knytter sig til primadonnaens 
motivationsprofil for at bedre kunne forstå og lede kreative medarbejdere. Med denne konklusion har vi 
taget det første skridt på vejen til at skabe en samlet teori for ledelse af komikere, og for at bygge videre 
herpå vil jeg nu søge at placere primadonnaen i Mazlows behovshieraki. 
3.2 Selvrealiserede komikere 
Abraham Mazlow (1908-1970) var amerikansk psykolog og ophavsmand til den nok bedst kendte 
motivaitonsteori, nemlig behovshierakimodellen. Udover at være den oftest refererede teori, er Mazlows 
behovshieraki samtidigt også den hyppigst misforståede og forsimplede teori (Hein 2009; 67). Ofte 
refereres der udelukkende til en ”behovspyramide”, og denne endda i en meget forsimplet form.  
Grundtanken i Mazlows behovshieraki er, at den menneskelige (og dermed også en medarbejders) adfærd 
er betinget af udækkede behov. Mazlow  bruger begrebet ”homeostase” for at sammenligne hans 
motivationsteori med den menneskelige, biologiske proces, hvor kroppen søger at holde balance i blodets 
indhold af f.eks. salt, vitaminer og mineraler. Når kroppen registrerer, at den mangler et bestemt stof, vil 
individet udvikle en særlig appetit eller lyst efter de ting, der indeholder det manglende element. Ligeledes 
vil udækkede behov være styrende for en medarbejders adfærd, idet individet søger at få disse dækket. Når 
et behov er således udækket, vil det dominere hele organismen, der vil fokusere udelukkende på det i en 
sådan grad, at det kan synes, at det er det eneste behov, der eksisterer (Hein 2009; 71). 
Mazlow arbejder med to centrale hovedsætninger (Hein 2009; 71):  
1) Når et behov er tilfredsstillet, er det ikke længere et behov. Organismen domineres kun af, og dens 
adfærd er kun organiseret af, udækkede behov.  
2) Et dækket behov er derfor ikke motiverende. 
Idet et behov er dækket, ophører det derfor med at være styrende for adfærden. Samtidig dukker der et 
nyt behov op på et højere niveau i behovshierakiet. Behovene er således dynamiske og ordnede i et 
hierakisk system, hvor de øverste behov er mest dominerende, mens de nederste er mindst dominerende. 
Her vil jeg gennemgå de forskellige behov, samt hvorledes de kan appliceres i ledelsen af komikere: 
1. Fysiologiske behov (mad, vand, søvn, sex, varme etc.) 
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a. De fysiologiske behov er de mest dominerende behov af alle. En person, der både mangler 
mad, tryghed, kærlighed og anerkendelse, vil koncentrere hele sit fokus på at få noget at 
spise. 
b. I Danmark har langt størstedelen af befolkningen dækket de basale, fysiologiske behov, og 
derfor vil jeg tillade mig at konkludere, at komikere sjældent til aldrig er motiveret af dette 
mangelbehov i en projektproces. 
2. Sikkerhedsbehov (grundlæggende beskyttelse, frihed, fast bolig etc.) 
a. Når de fysiologiske behov er dækket, indtræder i stedet behovet for sikkerhed. Ligesom 
med de fysiologiske behov vil behovet for sikkerhed dominere hele organismen indtil disse 
behov er dækket i rimeligt omfang.  
b. Som med de fysiologiske behov, hører det til sjældenhedernes verden at komikere er 
motiveret af sikkerhedsbehov. Derfor vil jeg ikke bruge mere tid på dette behov. 
3. Behov for tilhørsforhold (socialt samvær, kærlighed, familie etc.) 
a. Behovet for tilhørsforhold og kærlighed vedrører at give og modtage affektion. Når dette 
behov ikke er dækket, vil individet føle sig ensomt og længes efter en relation til en guppe 
eller familie. Efterstræbelsen af et sådant tilhørsforhold vil være vigtigere end noget andet 
og individet vil glemme, at dette behov måske har været ikke-eksisterende tidligere, hvis 
individet har haft udækkede fysiologiske og sikkerhedsbehov. 
b. Som Karsten Green nævner i interviewet, sætter han arbejde før alt andet, uanset de 
personlige omkostninger forbundet med denne prioritering. Derfor lader det ikke til at 
komikere er motiveret af behovet for tilhørsforhold. 
4. Agtelsesbehov (kompetencer, selvsikkerhed, anerkendelse, status etc.) 
a. Mazlow deler agtelsesbehovet op i to ligestillede grene; det første agtelsesbehov er 
orienteret mod det indre og et ønske om selvsikkerhed, kompetencer og tilstrækkelighed, 
mens det andet er orienteret mod det ydre og et ønske om status, anerkendelse og 
berømmelse. 
b. Både Karsten og Morden omtaler i deres respektive interviews, at feedback primært er et 
middel til at forbedre deres produkt. Naturligvis eksisterer der hos alle udøvende kunstnere 
et ønske om anerkendelse for deres arbejde, men tonen i min empiri taler for, at dette er 
en bonus, men i sidste ende unødvendig, så længe de selv kan stå inde for slutproduktet. 
Berømmelse er ikke et mål i sig selv, men nærmere et middel til at få muligheden for at 
optræde mere. Derfor bør en leder af komikere arbejde ud fra, at selvom de nyder 
Ledelse af primadonnaer 
Virksomhedsstudier, RUC, efteråret 2012 
 
16 
 
anerkendelse og berømmelse, så er det i sidste ende ikke det, der er dominerende i 
primadonnaens motivationsprofil. 
5. Selvaktualiseringsbehov (at føre drømme ud i livet, kreativitet, personlig udvikling etc.) 
a. De første fire behov er alle behov, der udspringer af mangeltilstande. Mangler man 
dækning af disse behov, vil organismen fokusere på at få disse behov dækket i en rimelig 
grad, indtil individet går videre i behovshierakiet og fokuserer på det næste, udækkede 
behov. Mazlow beskriver selvaktualisering som det at være tro mod sin natur og gøre det, 
man er bedst til, og selvaktualiseringsbehovet adskiller sig i væsen og funktion fra de andre 
behov, idet der ikke er tale om et behov, der forsvinder og ophører med at dominere 
organismen, når det dækkes. Tværtimod opererer selvaktualiseringsbehovet 
selvforstærkende, og man vil derfor søge mere af det, jo mere det dækkes. Mazlow 
beskæftiger sig meget med det selvrealiserede menneske, som han fremhæver som det 
ypperste og mest modne menneske. De selvrealiserede individers frihed til at koncentrere 
sig om at udvikle og realisere deres fulde potentiale gør dem til nogen enestående 
mennesker (og medarbejdere) med unikke værdier og karakteristika. De er næsten en 
anden race (Hein 2009; 76), og det er det selvaktualiserede menneske, vi kan og skal lære 
af, og som Mazlow derfor sætter i centrum for hele sin motivationsteori.  
Mazlow understreger, at mens de fire første behov manifesterer sig som mangelbehov, 
udspringer selvaktualiseringsbehovet af et behov for vækst. Vækstbehov fungerer 
anderledes end mangelbehov, idet vækstbehov ikke er spændingsreducerende, men 
opretholder spænding i en søgen efter et fjernt og ofte uopnåeligt mål (Hein 2009; 82). Her 
nyder man også aktiviteten næsten som om aktiviteten var målet i sig selv. 
 
3.3 Komikere som selvaktualiserede individer 
Jeg ser flere sammenhænge mellem Mazlows tanker om mennesker, der er drevet af 
selvaktualiseringsbehovet, Heins tanker om primadonnaer og min indhentede empiri. Eksempelvis skriver 
Hein, at primadonnaen ikke er styret af den udadrettede anerkendelse, men at denne i stedet bruges til at 
give arbejdet mening. Morden May siger følgende om feedback: 
”Det er faktisk ikke så vigtigt tror jeg... det er rart, men det er ikke altafgørende... jeg synes, 
at flow er mere vigtigt end feedback. Hvis jeg har været i en flow-proces, mens det blev 
produceret, så er produktet også bedre, og så behøver jeg ikke så meget feedback.”  
(Interview med Morden May #00:10:50-8#) 
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Her påtaler Morden netop, hvordan anerkendelse ikke er et mål i sig selv, men nærmere et middel til at 
hjælpe med den selvrealisering, der opstår gennem udviklingen af kreativt indhold. Mordens holdning til 
feedback går også igen hos Karsten Green:  
”Jeg elsker og hader feedback. Jeg elsker noget, jeg kan bruge til noget. Hvis man kan høre, 
at der er en tanke bag[...]De folk, jeg er tæt på, skal helst være helt ærlige. Det er svært, for 
tit, hvis et indslag ikke virker, så får man tit at vide at "det var ikke godt". Der bliver ikke gået 
i dybden med, hvad det var, der ikke fungerede. Jo mere feedback jo bedre helt generelt. Det 
er tit kommunikation, der mangler og dræber ting.”  (Interview med Karsten Green 
#00:17:21-4# ) 
Endvidere siger Mazlow om de selvrealiserede individer, at de er karakteriseret ved at have en meget 
præcis opfattelse af virkeligheden,  der blandt andet kommer til udtryk ved, at de har en usædvanlig evne 
til at vurdere og bedømme andre mennesker korrekt(Hein 2009; 87). De opdager let falskhed og uærlighed 
og lader sig ikke forføre eller manipulere af smiger (fordi deres agtelsesbehov er dækket). Dette går igen i 
Karstens udsagn om, at ”folk skal være ærlige”, igen fordi målet med feedback og anerkendelse ikke er 
anerkendelsen i sig selv, men nærmere et middel til at forbedre produktet, der øger primadonnaens 
selvrealisering. 
Derfor bør enhver leder af kreative, selvrealiserede medarbejdere gøre sig klart, hvordan han bør anvende 
feedback og anerkendelse som ledelsesværktøjer. Han bør først og fremmest være ærlig, idet en 
selvrealiseret medarbejder vil have tendens til at genneskue falskhed. Derudover er det vigtigt at være så 
konkret som muligt, så primadonnaen kan anvende feedbacken som et led i at forbedre sit kreative output. 
Mazlow skriver endvidere, at denne evne til at opdage falskhed ikke kun gælder i relation til andre 
mennesker, men også i bredere forstand, hvor det selvrealiserede menneske oftere er god til at opdage 
inkonsistenser indenfor en række komplicerede områder såsom samfundet, videnskab, politik, kunst o.s.v. 
Dette øger argumentationen for at anse komikere som selvrealiserede individer, idet langt størstedelen af 
alle komikere jævnligt påtaler inkonsistens i samfundet som en del af deres kreative output. Eksempelvis 
siger Niels Hausgaard om hans politiske del af showet ”Love Babe”7: 
”Ja, altså jeg skal forholde mig kritisk til magthavere og de er ikke fredede[...]Det er mit job - 
det synes jeg, at det er. Og det synes jeg, at alle underholdere har som job. At dem der sidder 
på flæsket og har magten, de er ikke fredede. Det er svær lige nu fordi, som jeg også sagde i 
                                                          
7
 Denne holdning til samfundets inkonsistenser og lysten til at påtale samme var et gennemgående tema i empirien fra 
mit speciale (Forsberg og Frostholm 2012), og jeg henviser specifikt til interviewene med Michael Schøt, Thomas 
Hartmann og Jacob Tingleff for videre læsning. 
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går, så er den regering, vi har fået nu, er meget konturløs og så er der ikke noget at gribe fat 
i. Og sige, at de ikke rigtig ved, hvad de vil, det er ikke god underholdning. Så der savner jeg 
de gamle. De var så dejlige at arbejde med.” (Forsberg og Frostholm 2012; Bilag 1) 
Denne observation forstærker altså kravet til en leder af selvrealiserede primadonnaer om at være ærlig, 
idet primadonnaen ikke kun vil gennemskue eventuel falskhed, men se det som en del af ”kaldet” at 
reagere på det.  
Idet vi har fået identificeret komikere som værende selvrealiserede medarbejdere, er der derfor en række 
punkter, som en leder bør gøre sig bekendt med udover anvendelsen af feedback (Hein 2009; 89-94). 
For det første stræber selvaktualiserede mennesker ikke i den almindelige opfattelse af ordet; hvor 
”almindelige” mennesker stræber efter at få opfyldt mangelbehov, har selvaktualiserede mennesker mere 
fokus på udvikling. De lever, hvor almindelige mennesker forbereder sig på at leve, og for dem er udvikling, 
modning og det at give udtryk for deres sande karakter motiverende. Derfor bør en leder af primadonnaer 
give plads til og understøtte denne udvikling, som når eksempelvis Karsten Green snakker om at 
videreudvikle en idé til et TV-indslag. Primadonnaens force som medarbejder ligger netop i innovation og 
kreativitet (dette uddybes i Kapitel 3.4 Komikernes Laterale Kompetencer), og en leder, der stiller sig i vejen 
for dette, vil derfor både påvirke slutproduktet negativt samt provokere primadonnaen, idet han føler sig 
begrænset og kontrolleret. 
For det andet er selvaktualiserede mennesker autonome i alle ordets betydninger. Måske netop fordi 
selvaktualiserede medarbejdere ser verden lidt på afstand eller hæver sig op i et højere perspektiv 
foretrækker selvaktualiserede medarbejdere indimellem ensomhed og uforstyrrethed for at kunne 
fokusere på den forfaldende opgave (dette uddybes i Kapitel 3.5 Flow). Endvidere danner de deres egen 
mening, træffer deres egne beslutninger, er initiativrige samt ansvarsfulde (Hein 2009; 92). Dette kan lyde 
paradoksalt, idet problemfeltet for denne opgave påtaler hvorledes komikere ofte ikke lever op til deres 
ansvar, men her bør det indskærpes, at der er forskel på komikernes opfattelse af ansvar overfor 
strukturelle og kreative opgaver. Karsten Green påtaler denne forskel:  
”Ja der er stor forskel. Personligt synes jeg jo, at det er langt sjovere at have hands on og 
være kreativ og skrive. Det administrative skænker jeg normalt ikke en tanke. For mig er det 
lidt den kedelige, boksede del af det, hvor jeg har det bedre med at være ham, der ikke er 
fanget noget sted, men kan flyve lidt rundt. Der er en kæmpe forskel mellem de to...” 
(Interview med Karsten Green #00:14:27-5#) 
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Her påtaler Karsten hvordan han ”ikke skænker det administrative en tanke”, og dermed ikke udviser nogen 
særlig ansvarsfornemmelse, men tonen bliver en hel anden, når jeg spørger ind til ansvar for det kreative 
indhold:  
”Ansvar følger med, synes jeg. Jo mere indflydelse du kræver på et produkt, jo mere ansvar 
har du også for produktet. Jo mere har du lagt i det. Selvfølgelig hænger indflydelse og 
ansvar sammen. Jeg kunne ikke se nogen mening med at have en masse indflydelse, hvis der 
ikke var et ansvar.” (Interview med Karsten Green #00:15:53-3#)  
Også Morden vedkender sig denne prioritering af arbejdsopgaver: 
”Der er klart størst motivation i at skrive materialet. Så det er en motivation, der er sådan 
"årh jeg vil gerne lave det her, for det er det, jeg brænder for!", hvor hvis jeg skal skrive en 
mail til en booker eller sådan noget, så er det sådan en mere administrativ del, som jeg ikke 
brænder for og synes er spændende, og derfor har jeg ikke lige så høj motivation.” (Interview 
med Morden May #00:26:04-7#) 
Der er altså stor forskel på komikernes motivation for en given arbejdsopgave, alt afhængigt om den 
indebærer strukturelt rutinearbejde eller kreativ udvikling. Dette er naturligvis en vigtig pointe for enhver, 
der søger at lede selvaktualiserede, kreative medarbejdere, men det løser ikke de strukturelle problemer, 
der opstår, når en projektproces bliver forhalet grundet komikerens prioriteringer. Det kan dog give en 
leder af komikere en indsigt i og forståelse for, hvorfor disse problemer kan opstå. 
Men hvorfor så overhovedet ansætte en komiker? Hvis de nu bare er en bunke primadonnaer, der forsinker 
hele projektprocessen fordi de lige har fået en spontan idé eller hellere vil tænke frit end at bidrage til 
projektets deadlines og delmål, hvorfor så ikke bare ansætte en ”Præstationstripper8”, der styres af den 
udadvendte præstation, anerkendelse og karrieremæssig succes? 
For at svare på dette spørgsmål må vi kigge nærmere på de unikke kompetencer, der gør komikere til 
atraktive samarbejdspartnere i ethvert kreativt forløb. 
3.4 Komikernes laterale kompetencer 
Den menneskelige hjerne er et mønsterskabende system. Hjernens informationssystem arbejder på at 
skabe og genkende mønstre for at katalogisere og hurtigt at kunne finde rundt i de mange informationer, 
der udgør vores samlede vidensbank (de Bono 1990; 27). Hvis jeg eksempelvis skal handle ind, skal min 
                                                          
8
 Se Heins arketype-model. 
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hjene frasortere alle informationer, der er uvæsentlige for denne handling, for at kunne skabe mønsteret, 
der specifikt finder vej til Netto ud af alle den viden, der er lagret i min hukommelse. 
Dette tankemønster kalder de Bono for ”vertikal tænkning” (de Bono 1990; 36). Den vertikale tænkning er 
et nødvendigt tankeværktøj for at skabe genkendelsesmønstre og sortere i den samlede vidensbank, der 
udgør menneskets hukommelse. Fordelen ved denne måde at tænke på er, at menneskehjernen således 
lynhurtigt kan træffe et valg gennem analysen og genkendelsen af tidligere mønstre . Ulempen ved vertikal 
tænkning er dog, at den udelukkende ser på at skabe sammenhæng mellem eksisterende tankemønstre, og 
derfor ikke beskæftiger sig med alternativer. Derfor skaber de Bono begrebet ”lateral tænkning” for at 
italesætte det specifikke tankemønster for udvikling og kreativitet. Med vertikal tænkning bruger hjernen 
information for informationens skyld for at finde en løsning. Med lateral tænkning bruger hjernen 
information provokativt til at ændre på eksisterende mønstre. Den vertikale tænkning er selektiv, men den 
laterale tænkning er generativ (og derigennem kreativ). I eksemplet med indkøb kan jeg gennem vertikal 
tænkning finde den bedste vej til Netto ved at vælge den bedste rute ud af alle de veje, jeg kender. Hvis jeg 
angriber indkøbsproblemstillingen lateralt kan jeg i stedet ”tænke ude af boksen” og opfinde alternativer til 
de kendte indkøbsmønstre, eksempelvis ved at gå i Fakta i stedet,  tage ud og spise, bestille mad hjem, 
drikke mig mæt i øl, nøjes med det rugbrød, jeg har tilbage i køleskabet o.s.v. Det er altså den laterale 
tænkning, der opfinder nye tankemønstre og alternativer, mens det er den vertikale tænknings opgaver at 
vælge mellem et fastsat antal alternativer indenfor et eksisterende tankemønster. 
Lateral tænkning er derfor direkte associeret med indsigt og kreativitet (de Bono 1990; 260). Idet lateral 
tænknings fundamentale opgave er at omstrukturere eksisterende tankemønstre, vil resultatet af lateral 
tænkning altid opfinde nye tankemåder, muligheder og vinkler på emnet. Det vil herefter være den 
vertikale tænknings opgave at vælge det bedste alternativ ud af de nye muligheder, samt at føre dette ud i 
livet.  
Ligeledes er lateral tænkning direkte forbundet med humor og indsigt. Humor og indsigt opstår, når 
hjernen skaber et uventet skift imellem to hidtil uforbundne tankemønstre (de Bono 1990; 34). Det er et 
mønsters inderste væsen, at det er veletableret og derfor lader sig beregne på forhånd. Hvis jeg skriver et 
ord som ”Netto”, har læseren en klar forventning om, hvad jeg mener. Humor og indsigt indebærer 
derimod at løsrive sig fra den klare forventning for at finde en ny betydning, som også er mulig, men først 
synlig efter, at den nye betydning er fundet. Som eksempel kan vi tage denne typiske ”decoy9” joke: ”Jeg 
                                                          
9
 En ”decoy” (også kendt som en ”pull-back-and-reveal”) er en af de mest brugte humorformer, hvor komikeren 
skaber en antagelse, som derefter ødelægges og genetableres i en ny, uventet kontekst. For videre læsning henviser 
jeg til John Vorhaus’ bog ”The Comic Toolbox – how to be funny even if you’re not” fra 1994.  
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har lige set min mor onanere! Det var uden sammenligning det værste syn i hele mit liv! Men alligevel havde 
jeg det sådan, at når jeg nu havde betalt for hjemmesiden, så kunne jeg lige så godt se klippet færdigt” 
(Thomas Warberg, Comedy Aid 201110). I denne situation bliver en forventning (et tankemønster) genereret 
af sammenhængen af den tilgængelige information. Denne forventning bliver derefter ødelagt, idet ny 
information fremkommer, men samtidig bliver denne nye information integreret som et andet alternativ til 
at sammenkæde de tilgængelige informationer, hvorved humor opstår.  Samme mønsterbrud og –
integrering i en ny kontekst finder man ved indsigt og innovation,  og derfor sker det ofte, at latter opstår 
som reaktion på indsigt, også selvom der ikke er noget umiddelbart morsomt over selve løsningen (de Bono 
1990; 34). 
Idet komikernes primære formål er humor, og at komikere konstant stræber efter at øve sig og blive 
sjovere (Forsberg og Frostholm 2012; 29-30), vil det være naturligt at konkludere, at komikere som 
medarbejdergruppe er eksperter i lateral tænkning og derfor vil være en fantastisk ressource at benytte sig 
af i et kreativt projektforløb. Dette understøttes blandt andet af interviewet med Karsten Green: ”En 
komiker er jo trænet i at se nogen skæve vinkler, som andre ikke spotter, men de er der og hvis du påtaler 
dem overfor folk, så går det op for dem, at det er sgu egentlig meget skægt.” (Interview med Karsten Green 
#00:08:06-7#). Ligeledes italesætter Jesper Holger komikernes laterale kompetencer således: ”Det er jo 
fordi, det helt basalt handler om, at komikerne lever nærmest af at tænke ud af boxen og ikke være bundet 
på noget som helst. Og derfor så bliver deres hverdag og deres arbejdsrytmer indrettet efter deres eget 
hovede og absolut intet andet.” (Interview med Jesper Holger #00:06:18-9#). Grunden til, at komikere kan 
være svære at styre med hensyn til strukturelle opgaver er altså, at hele komikerens virke indebærer at 
altid tænke lateralt og altid udfordre de eksisterende konventioner. Samtidig har vi tidligere fastslået, at 
den selvaktualiserede medarbejder altid danner sin egen mening, og en komiker vil derfor være i stand til 
at både producere innovation, samt at turde gå mod konventionerne og tro på de nye tankemønstre, der er 
opstået. Karsten Green siger om dette: ”...hvis jeg får en ide, der kræver noget mere arbejde, men til 
gengæld vil gøre indslaget sjovere, så falmer det første man har lavet lynhurtigt. Selvom det var sjovt før, så 
er det ikke længere det sjoveste, og så er det ikke godt nok.” (Interview med Karsten Green #00:13:33-5#). 
Derfor er komikere værdifulde medarbejdere i enhver kreativ projektproces. 
Idet vi har fastslået, at der er forskel i komikernes motivation for strukturelle og kreative opgaver, kan vi nu 
udbygge denne forståelse ved at fastslå, at komikernes motivationsprofil indebærer en stor forskel mellem 
laterale (kreative) og vertikale (strukturelle) arbejdsopgaver. Idet den laterale tænkning er arnestedet for 
humor, vil det naturligvis være ”sjovere” at arbejde lateralt og kreativt, som Karsten Green også påpeger, 
                                                          
10
 Se hele klippet her: http://www.youtube.com/watch?v=TXJvm82sPcs 
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når han siger: ”Personligt synes jeg jo, at det er langt sjovere at have hands on og være kreativ og skrive. 
Det administrative skænker jeg normalt ikke en tanke”. Dette løser ikke problemstillingen med, at komikere 
kan forhale projektprocesser ved at ikke leve op til deres vertikale forpligtelser, men danner dog en 
forståelsesramme, som kan hjælpe ledere af komikere til at forstå, hvorfor disse strukturelle problemer kan 
opstå.  
Men behøver det ene udelukke det andet? Hvorfor kan komikere ikke bare skifte fra lateral tænkning til 
vertikal tænkning, når projektprocessen kræver det? For at svare på dette, må vi se nærmere på 
nødvendigheden af flow. 
3.5 Flow 
Hein omtaler i bogen ”Motivation- motivationsteori og praktisk anvendelse” Mazlows begreb om ”peak 
experiences”. En peak experience er et øjeblik, hvor man fortaber sig fuldstændigt i et bestemt objekt. 
Resten af verden forsvinder, og man ser objektet som det er i sin sande natur (Hein 2009; 93). Peak 
experiences er samtidig uløseligt forbundet med de selvaktualiserede menneskers evne til at opfatte 
virkeligheden klarere, mere rigtigt og objektivt (Hein 2009; 93). Måden Mazlow beskriver denne 
sindstilstand på i forhold til at yde en præstation, genkender jeg hos Mihaly Csikszentmihalyis teorier om 
optimaloplevelsen eller flow, som det derefter bliver betegnet (Csikszentmihalyi 1996, Csikszentmihalyi 
2005). Ifølge Csikszentmihalyi er flowoplevelser med til at danne selvet og styrke kompleksiteten, eller som 
han formulerer det: ”Efter en flowoplevelse er selvets orden mere kompleks end før. Det er gennem 
tiltagende kompleksitet, at selvet kan siges at udvikles eller vokse” (Csikszentmihalyi  2005: 52). Det er altså 
befordrende for selvet at opnå flowoplevelsen og derigennem udvikle sine kompetencer. Derudover vil 
optimaloplevelsens natur øge kvaliteten af flowets fokus, idet der interageres med fokusobjektet i dets 
mest sande, rigtige og objektive natur. I henhold til denne opgaves problemstilling, vil en komiker altså 
levere et bedre kreativt (lateralt) output, hvis processen bag har været præget af flow. Morden May 
italesætter selv flow som den optimale sindstilstand, han kan arbejde under; for eksempel svarer han som 
følger, da jeg spørger ham om det irriterer ham, når han bliver bedt om at tage stilling til strukturelle 
processer: 
”Helt sikkert! Det ødelægger mit flow! Hvis jeg har en arbejdsproces, hvor jeg ved, at der er 
en deadline om 3 måneder, så kan jeg lissom lukke mig ned i en kasse, hvor der kun eksisterer 
det. Det er min erfaring, at de projekter hvor jeg får lov at arbejde på sådan en måde, der 
bliver det bedst.”(Interview med Morden May #00:05:40-9#)  
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Morden er altså meget bevidst om den positive effekt af flow på hans kreative output. En vigtig pointe er, 
at opnåelsen af flow ikke sker på grund af ydre omstændigheder, men er en indre proces, der foregår i 
udøveren som følge af enten en aktivitet og/eller personlige træk (i dette tilfælde trækkene, der definerer 
den selvrealiserede primadonna), der har særlige forudsætninger for at resultere i flowoplevelser 
(Csikszentmihalyi  2005). Denne proces kan dog være under indflydelse af ydre påvirkninger, som for 
eksempel når en komiker bliver bedt om at tage stilling til strukturelle processer: 
”Lange sms'er hader jeg også... Jeg magter det ikke! Hvis jeg bare får sådan en kort én, hvor 
der står "hey... tag lige stilling til det og det", så kan jeg godt lige svare på den hurtigt, og så 
er det hurtigt ude af verden... Med en mail skal man sætte sig ned, og åbne computeren og 
trykke på alt muligt, hvor sms bare er lettere.  Hvis jeg skal forstyrres, så vil jeg hellere 
modtage en kort sms end en mail, fordi det er hurtigere at få svaret på, og så er det ude af 
verden og så kan jeg komme tilbage i mit flow.” (Interview med Morden May #00:22:12-0#) 
Csikszentmihalyis forståelser øger samtidig forståelsen af komikerens øgede motivation for laterale 
tankeprocesser, idet han skriver: ”Jo mere arbejdet i sig selv ligner en leg eller et spil – med afveksling, 
passende og fleksible udfordringer, klare mål og øjeblikkelig feedback – jo mere nydelsesfuldt vil det være 
uanset arbejderens udviklingsniveau” (Csikszentmihalyi  2005). Det er altså væsentligt at forstå effekten af 
flow på en arbejdsproces for at opnå viden om komikernes motivationsprofil. Modsat ”lønmodtager”-
arketypen (Hein 2009; 197) er primadonnaen ikke drevet af økonomisk gevinst, men anvender derimod 
arbejdet som primær kilde til tilfredshed og identitet. Morden May siger om dette: 
”Penge betyder ikke alverden for mig, jeg synes faktisk, at flow er vigtigere. Så længe jeg kan 
overleve, så er flow det, jeg går efter. Jeg har ikke så frygteligt mange dyre vaner eller gæld 
eller bil eller sådan noget, og det synes jeg er ret priviligeret, at jeg har en tilværelse, hvor jeg 
ikke er styret af penge.” (Interview med Morden May #00:13:35-6#)  
Som medarbejder er Morden May altså primært styret af motivationen for arbejde og den 
optimaloplevelse, som flow indebærer. Derfor kan en leder af komikere med fordel sætte sig ind i dette 
tankemønster for at bedre forstå komikernes handlingsmønstre samt at indse, hvor vigtigt flow er for 
komikerens (og derigennem hele projektprocessens) motivation og produkt. 
Jeg har tidligere påpeget, hvorledes en komiker er specialiseret i at anvende lateral tænkning, samt 
motivationen herfor. Hvis man kobler disse tanker med forståelsen for flow, viser det sig, at hvis en komiker 
skal få det optimale output ud af en lateral proces, så skal denne proces foregå uafbrudt for ikke at 
forstyrre flowet. Her finder vi måske svaret på, hvorfor komikere har så svært ved at forholde sig til 
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strukturelle arbejdsopgaver midt i et lateralt og kreativt flow. Det lader til, at primadonnaens 
professionalisme i komikernes tilfælde indebærer en bevidsthed om flowets indvirkning på det kreative 
output, og derfor kan det potentielt være skadende på slutproduktet, hvis komikerens laterale flow 
konstant afbrydes af vertikale opgaver. Jesper Holger er som leder også meget bevidst om skrøbeligheden 
af komikerens flow: 
”Hvis der opstår noget uventet i processen, som jeg kan løse uden at komikeren hører om det, 
så gør jeg det. Og det gør jeg af den simple årsag, at det som regel stresser en komiker. Det 
lyder åndssvagt, og det er det måske også, men der sker bare det, at når du først har sagt "vi 
gør det og det", så er der asfalteret en vej inde i en komikers hovede, og hvis du fraviger det, 
så går der hurtigere panik i komikeren. Stressen kommer hurtigere hos en komiker, end den 
gør hos mig... 2 nuancers forskel på et bagtæppe kan være en mega stressfaktor hos en 
komiker og derved fratage ham hans fokus på indholdet og den primære arbejdsopgave. 
Derfor vil jeg hellere vente til sidste øjeblik og sige "bagtæppet er kommet, ser det ikke fedt 
ud?", velvidende at det er 2 nuancer anderledes... Så siger komikeren "det var ikke helt den 
nuance vi havde aftalt", og så kan jeg sige "nej ikke helt, men det kunne ikke rigtigt lade sig 
gøre og det her ser fedt ud". Så diskuterer vi ikke det og så fortsætter showet. Hvis jeg havde 
ringet til komikeren og sagt "det kan ikke blive den nuance vi har aftalt", så bliver komikeren 
stresset og begynder at bekymre sig om det og "jamen hvorfor kan det ikke blive den 
nuance?" osv. Så derfor skal man virkelig vægte, hvor meget man vil involvere en komiker i 
procesændringer.” (Interview med Jesper Holger #00:33:29-3#)  
Her påtaler Jesper Holger netop, hvordan han faktisk tilbageholder strukturel information for en komiker i 
en flowproces, idet han er bevidst om den potentielle risiko ved at ”fratage ham hans fokus på indholdet og 
den primære arbejdsopgave”. Ved at vælge denne strategi mindsker Jesper Holger altså den sociale 
kompleksitet, der kunne være opstået grundet ændringer omkring arbejdsprocessen, ved at sørge for at 
komikerens flowtilstand ikke bliver afbrudt for endeligt at opnå et mere tilfredsstillende slutresultat. Det er 
i denne sammenhæng vigtigt at gentage, at primadonnaerne er eksperter i at opdage falskhed, og at der 
derfor kan være faldgruber ved at anvende denne strategi. Denne ulempe ved tilbageholdelse af 
information bliver dog neutraliseret i forbindelse med en flowproces, idet flowets natur gør, at resten af 
verden ”forsvinder” mens al fokus bliver rettet mod flowobjektet. Derfor kan en leder af komikere med 
fordel først gøre sig bevidst om påvirkningen af komikerens flowtilstand, inden han vælger at bede 
komikeren tage stilling til vertikale arbejdsopgaver. 
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Det er naturligvis ikke altid, at der er mulighed for at tilbageholde strukturel information for sine 
medarbejdere. Derfor spurgte jeg Jesper, hvad han så gør, når det er påkrævet, at komikeren tager del i 
den strukturelle projektproces: 
” Så vurderer jeg fra gang til gang... med nogen komikere skal man trække den så langt som 
muligt, selvom du sidder med en viden, så skal du holde kæft før til allersidste øjeblik. Nogen 
gange kan det at holde en information indtil sidste øjeblik også gøre en komiker sur, og så 
kan det godt være, at du står på øretævernes holdeplads, men det er fordi at jeg hellere vil 
stå der,end jeg vil indgå i en diskussion om noget, der ikke kan laves om. Når det er for sent 
at lave om, kan komikerne kun hoppe med, selvom de bliver lidt mopsede. Og det kan ofte 
være en bedre proces, hvor jeg med vilje går ind og tager nogen øretæver, fordi jeg ved at 
resultatet bliver bedre. Hvis jeg havde sagt det 2 dage før, kunne komikeren være blevet 
stresset. Så nogengange vælger jeg faktisk at skubbe det. Hvis nu det er noget, som jeg ikke 
kan skubbe, så prøver jeg selv at tolke først hvor meget fællesskab, det kræver for at få den 
rigtige løsning... Hvor meget kan jeg selv beslutte og hvor meget skal vi beslutte sammen. Så 
først laver jeg en tolkning, og det ville jeg jo ikke gøre med almindelige medarbejdere... Så 
med komikere har jeg lige det ekstra filter.  (Interview med Jesper Holger #00:35:57-5#)  
Her påtaler Jesper Holger, hvordan han, selv i situationer, der kræver komikerens involvering, giver plads til 
så meget flow som muligt. Dette gør han, selvom han er meget bevidst om de negative konsekvenser det 
kan få for samarbejdet, men her mener Jesper Holger altså, at fordelene ved en uafbrudt flowproces i 
udviklingsfasen af et projekt trumfer ulemperne ved de ”øretæver”, der kan ramme ham selv bagefter. 
Fordelen ved denne ledelsesstrategi indebærer, at komikeren får mulighed for at fastholde den skrøbelige 
flowtilstand længere og kontinuerligt, mens ulempen kan være, at flowets fokus ikke stemmer overens med 
de tilbageholdte informationer. Karsten Green siger om hans holdning til ændringer:  
”Jeg vil først og fremmest godt have dem serveret, så de står klart. Jeg synes, at meget går 
tabt i formidlingen. Rigtigt meget går død, når folk ikke fra starten har et fast udgangspunkt 
med hvor de gerne vil hen. Det er dér, mange ting dør. For hvis der er noget, der er dræbende 
for en proces, så er det at hele tiden få nedskudt delmål, når man er undervejs. Så jeg synes 
helt klart at ændringer skal formidles knivskarpt og så hurtigt i processen som muligt og til 
alle, så alle er klar over hvor ændringerne er. (Interview med Karsten Green #00:05:34-6#) 
Det bør således påpeges i denne kontekst, at det er lige så vigtigt at flowet er uafbrudt, som det er vigtigt, 
at flowet er rettet mod det rette fokuspunkt. Når uforudsete ændringer opstår,  kan det derfor være en 
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fordel for en leder af komikere at se på, hvor i processen ændringerne forekommer, samt hvor væsentlige 
ændringerne er for slutproduktet. Idet enhver kreativ projektproces som udgangspunkt er enestående, vil 
jeg ikke søge at nedfælde en specifik, almengyldig regel for denne prioritering. I stedet vil jeg opstille en 
”tommelfingerregel”, der indebærer, at jo mindre væsentlig ændringen er for outputtet samt jo mere 
denne ændring vil ødelægge komikerens laterale flow, jo større fordel kan der være ved at tilbageholde 
denne information for at endeligt øge kvaliteten af slutproduktet. Man bør være opmærksom på, at dette 
potentielt kan stille lederen på ”øretævernes holdeplads”, men dette kan være en lille pris at betale for at 
give slutproduktet de optimale udviklingsomstændigheder. 
Det er naturligvis en integreret del af enhver projektproces, at der altid vil være strukturelle 
arbejdsopgaver, der ikke kan undgås. Derfor vil der uværgeligt opstå situationer, hvor en leder vil kræve 
strukturelle handlinger af komikerne. Med tankerne fra dette afsnit in mente, kan en leder af komikere 
med fordel sørge for at anerkende disse strukturelle opgavers påvirkningen af slutresultatet, og derfor 
sørge for at placere dem, så de afbryder flowet så lidt som muligt. Morden May italesætter dette således: 
”Hvis nu en leder sagde "OK, så tager vi en bestemt ugedag til at ordne praktiske ting". Og at 
den lå enten mandag eller fredag... altså jo mindre flowforstyrrelser der er, jo bedre. Hvis 
man var i en proces, hvor der var en der sagde, at alle de dér øv-ting, dem klarer vi mandag 
eller fredag og så er det ude af verden, og så kan vi koncentrere os om det vigtige. Der ville 
jeg ikke have noget imod lidt stramme rammer, for det har jeg faktisk måske brug for, at der 
lige er nogen, der svinger pisken.”  (Interview med Morden May #00:17:50-0#) 
Ved en flowtilstand forsvinder resten af verden, og al fokus rettes mod flowobjektet, mens man er 
fuldstændig tilstede i nuet. Det lader altså til, at komikere som selvaktualiserede mennesker ”lever, hvor 
almindelige mennesker forbereder sig på at leve”(Hein2009; 89) og derfor altid søger flowtilstanden. Idet 
det laterale flow samtidig er arnestedet for humor, vil det altid være ”sjovere” for en komiker at være i et 
flow, samtidig med at hans laterale kompetenceniveau stiger. Her når vi ind til kernen i komikernes 
divergerende motivation for strukturelle og kreative opgaver; mens komikeren arbejder kreativt, befinder 
han sig i et lateralt flow, som både øger outputtets kvalitet, komikerens kompetencer samt tilfredsstiller 
behovet for selvaktualisering. Ved strukturelle opgaver brydes dette flow, og komikeren vil derfor være 
naturligt motiveret for at få disse vertikale opgaver ud af verden, så han kan komme tilbage i 
tilstedeværelsen i flowet. Fordelen ved dette er, at idet komikerne konstant søger det laterale flow, er de 
eksperter i at være der og derved udnytte det innovative og kreative potentiale, der udspringer heraf. 
Ulempen ved denne arbejdsmetode er, at idet ”resten af verden forsvinder” under en flowtilstand, vil 
komikeren ikke have øje for nødvendigheden af de strukturelle opgaver, der danner fundamentet for den 
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laterale proces. Derfor kan en leder af komikere med fordel gøre sig dette bekendt, så han bedre kan forstå 
og lede sine medarbejdere. 
3.6 Delkonklusion 
I dette kapitel har jeg søgt at afklare komikernes motivationsprofil og kompetencer for at bedre kunne 
danne mig et overblik over de specifikke præmisser, der gør sig gældende for denne højtspecialiserede, 
kreative medarbejdergrupe. 
Først og fremmest kan jeg konkludere, at komikere falder ind under ”primadonna”-arketypen af 
medarbejdergrupper. Dette medfører, at der er tale om ærekære, stolte individer, der er styret af ekstremt 
stærke værdier og idealer. En leder af komikere kan derfor med fordel gøre sig bevidst om disse værdier, 
idet komikere vil reagere negativt, hvis de føler sig forbrudt imod, som vi så det i casen med 
arbejdsnedlæggelse fra Comedy Fight Club (se interview med Morden May). Som primadonnaer er 
komikerne primært motiveret af arbejdet, der fungerer som deres primære kilde til tilfredshed og identitet. 
En leder af komikere kan derfor drage fordel af at anvende komikerens arbejdsopgaver som primær 
motivationsfaktor.  
Ifølge Mazlow kan komikerne endvidere kategoriseres som selvaktualiserede individer, der derfor er drevet 
af et værens-behov i stedet for de mangelbehov, der motiverer ikke-selvaktualiserede individer.  Komikere 
har derfor en meget præcis opfattelse af verden, og kan hurtigt spore falskhed. Dette, koblet med 
primadonnaens fokus på arbejdet som primær kilde til tilfredshed og identitet, gør, at en komikere reagerer 
bedst på feedback, hvis den er ærlig og konkret. Hvis der er tale om smiger, vil komikeren gennemskue det 
og tolke det negativt, idet de ønsker den ærlige feedback, og hvis den ikke er konkret nok, kan komikeren 
ikke anvende den direkte til at forøge produktet af hans elskede arbejde, og vil derfor synes ligegyldigt.  
Komikernes primære kompetencer befinder sig i de laterale opgaver. Siden komikerne hele tiden øver sig i 
at blive sjovere, trænes komikernes laterale kompetencer sideløbende. Dette, koblet med primadonnaens 
evne til at danne egne meninger på tværs af eksisterende konventioner, gør komikere til værdifulde 
samarbejdspartnere, når der skal udvikles kreativt indhold.  
Produktet af et kreativt samarbejde med en komiker vil samtidig øges i kvalitet, hvis processen har været 
præget af en flowtilstand. I en flowtilstand betragtes virkeligheden klarere, så flowobjektet ses i sin sande 
natur, alt imens komikernes laterale processer styrkes, hvilket giver de bedste betingelser for 
mønsterændringer, der kan integreres i den eksisterende kontekst. Samtidigt er flowtilstande udviklende 
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for selvet, og komikernes kompetencer vokser altså, jo mere de får lov at øve sig i lateral tænkning11. 
Derved tilfredsstilles både det selvaktualiserede individs værens-behov og  kvaliteten af primadonnaens 
arbejde, som den primære kilde til tilfredshed og identitet. Derfor vil komikere have meget høj motivation 
for at indgå i kreative flowtilstande, mens lederen vil have en medarbejder, der arbejder under de optimale 
omstændigheder.  
Det er også i den forbindelse vigtigt at anerkende, hvordan strukturelle arbejdsopgaver påvirker 
komikerens flowtilstand. Idet strukturelle arbejdsopgaver indebærer vertikal tankevirksomhed, bryder disse 
det laterale flow, og vil derfor frustrere komikeren. Altså eksisterer der hos komikere en stor forskel i 
motivationen fra vertikale til laterale arbejdssopgaver. Det kan derfor være en fordel for en leder af 
komikere at vurdere, hvorvidt hvorvidt det vil være gavnligt eller skadeligt at bede komikeren bryde flowet 
for at varetage en vertikal opgave. Der vil uværgeligt eksistere strukturelle opgaver, der kræver komikerens 
handling, og disse kan med fordel placeres, så de forstyrrer flowet så lidt som muligt. 
Komikere lever i nuet og det er både deres styrke og svaghed. Hvis man kan fange en komikers motivation 
og formå at skabe et flow-venligt arbejdsmiljø, vil man have en medarbejder, der er ekspert i kreativ 
udvikling, humor og indsigt, som samtidig vil gøre sit ypperste for at skabe et godt produkt, idet det også vil 
gavne både hans elskede karriere og dække hans værens-behov. Man bør dog være opmærksom på, at idet 
en flowtilstand indebærer, at komikerens fokus udelukkende kredser om flowobjektet, kan det være svært 
at få komikeren til at varetage strukturelle arbejdsopgaver, idet de simpelthen ikke eksisterer i komikerens 
livsverden under en flowtilstand.  
 
 
 
  
                                                          
11
 For mere læsning om komikernes holdning til at forbedre sig og træne deres laterale kompetencer henvises til 
Forsberg og Frostholm 2012 s.30. 
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4. Ledelse af Primadonnaer 
I det foregående kapitel har jeg søgt at skabe en bred definition af komikernes særlige 
medarbejderkompetencer, samt de præmisser, der påvirker komikernes motivation for henholdsvis 
vertikale og laterale arbejdsopgaver. I dette kapitel søger jeg at analysere, hvorledes en leder kan anvende 
disse konklusioner aktivt i ledelsen af komikere. 
4.1 Sådan dræber man kreativitet 
Theresa M. Amabile skriver i artiklen ”How to kill creativity” (Harvard Business Review. September – 
Oktober 1998), at: “Creativity is undermined unintentionally every day in work environments that were 
established – for entirely good reasons – to maximize business imperatives such as coordination, 
productivity and control.” (Amabile 1998; 77). Her understreger Amabile, at selvom disse virksomhedsmål 
er en nødvendig del af en hver virksomhed, vil en leder, der udelukkende fokuserer på dette, uforvarende 
skabe en organisation, der systematisk knuser kreativitet. Idet komikernes spidskompetencer befinder sig 
indenfor de kreative (laterale) tankemønstre, vil en sådan organisation derfor have svært ved at integrere 
en komiker som en del af en projektproces. Det kan derfor vise sig fordelagtigt for en leder af komikere at 
tage et kig på rammeorganisationens struktur for at se, hvor meget plads der gives til kreative udfoldelser. 
Amabile opstiller 3 komponenter, der tilsammen udgør en medarbejders kreative potentiale: 
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12 
I komikernes tilfælde udgør ekspertisen, hvor bekendt komikerne er med arbejdsprocessen omkring den 
forestående arbejdsopgave, for eksempel hvor meget komikeren har erfaring med udarbejdelsen af sjove 
videoindslag til Comedy Aid. Idet komikere konstant søger at blive dygtigere til deres arbejde (Forsberg & 
Frostholm 2012; 30), vil der eksistere en form for ligefrem proportionalitet mellem komikernes erfaring og 
kreative kompetencer, idet en komiker med større erfaring vil have en større forståelse for de 
tankemønstre, der omgiver udviklingen af sjovt indhold, og vil derfor have lettere ved at integrere de 
laterale indsigter ind i de eksisterende tankemønstre. 
Som jeg har redegjort for i kapitel 3, er komikere som medarbejdergruppe eksperter i ”Creative thinking 
skills”. Komikernes fokus på lateral tænkning samt det selvrealiserede individs evne til at udvikle og tro på 
egne ideer  giver komikere som medarbejdergruppe et stærkt udgangspunkt i at udvikle ideer, der tør tage 
afstand fra status quo og dermed indeholde mere innovation og indsigt. 
Mens ekspertise og kreative kompetencer er udgør en medarbejders ”råmaterialer”, er det den tredje 
faktor – motivation – der afgør, hvordan medarbejderen faktisk handler (Amabile 1998; 79). Amabiles 
                                                          
12
 Model fra Amabile; 78. 
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forsking viser, at der bør skelnes mellem to gensidigt udelukkende motivationstyper, nemlig intrinsisk 
(intrinsic) og extrinsisk (extrinsic) motivation, hvor intrinsisk motivation udgør den langt mest gavnlige for 
kreativ innovation (Amabile 1998; 79). Extrinsisk motivation oprinder udenfor personen selv, hvad enten 
motivationen indebærer tvang eller belønning. Den hyppigst anvendte extrinsiske motivationsfaktor er 
penge, hvilket ikke nødvendigvis stopper kreativ tankevirksomhed, men i mange tilfælde hjælper det heller 
ikke, især hvis medarbejderen føler sig bestukket eller kontrolleret. Derimod italesættes begrebet intrinsisk 
motivation for at beskrive en medarbejders passion og interesse. Når en person er intrinsisk motiveret, 
angriber de arbejdet for udfordringens og glædens skyld, og derfor vil outputtet være præget af en større 
kreativitet. Idet humor er betinget af lateral tænkning, vil et produkt, som er udarbejdet af en intrinsisk 
motiveret komiker altså alt andet lige være sjovere, end hvis processen har været præget af extrinsisk 
motivation. Med forståelsen af, at primadonna-arketypen anvender arbejdet som primær kilde til 
tilfredshed og identitet, kan vi altså konkludere, at komikere som medarbejdergruppe er intrinsisk 
motiveret for arbejdet. Hvis vi kobler disse konklusioner med betragtningen om komikernes 
motivationsforskelle mellem vertikale og laterale opgaver, kan vi se, at komikerne som medarbejdergruppe 
føler sig specifikt intrinsisk motiverede for de laterale opgaver, idet disse konstituerer kernehandlingerne 
ved komikernes egen opfattelse af deres arbejdsopgaver, mens de føler en extrinsisk motivation for de 
vertikale opgaver, idet disse oprinder udenfor komikerens primære flowfokus. 
Amabile skriver, at selvom ledere kan påvirke alle tre komponenter i kreativitetsfiguren, vil det være langt 
mest ressourcekrævende at søge at påvirke ansattes ekspertise og laterale kompetencer (Amabile 1998; 
79). Naturligvis kan en komikers ekspertise og laterale kompetencer øges eksempelvis gennem kurser og 
workshops, men disse vil være både tidskrævende og dyre at gennemføre. Derimod kan en forøgelse af 
komikernes intrinsiske motivation opnås alene gennem subtile ændringer i arbejdsmiljøet. 
Amabile opstiller 6 generelle kategorier for ledelsespraksis, der påvirker medarbejdernes motivation 
(Amabile 1998; 80): 
 Udfordring 
o At matche den rigtige medarbejder til den forestående opgave er måske lederens mest 
effektive værktøj for at øge medarbejderens motivation. Hvis en leder formår at matche 
sine medarbejdere med opgaver, der gør brug af deres ekspertise samt giver dem 
muligheden for at anvende deres laterale kompetencer, vil den intrinsiske motivation 
forøges. Dette sker dog kun, hvis udfordringen er afstemt til den pågældende medarbejder, 
idet for lille en udfordring vil føre til apati, idet komikeren ikke føler, at hans kompetencer 
bliver værdsat. Ligeledes vil en for stor udfordring få komikeren til at føle sig overvældet alt 
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imens frygten for tab af kontrol vil forstyrre komikerens arbejdsflow. Den rette mængde 
udfordring vil derimod pirre primadonnaens professionalisme overfor arbejdet, og derved 
øge den mængde energi, der bliver lagt i udviklingen af produktet.  
o For at lykkes med denne strategi kræves det naturligvis af lederen, at han besidder den 
nødvendige indsigt i medarbejderens individuelle kompetenceniveau. Denne individuelle 
indsigt i hver komikers motivationsprofil er et gennemgående tema i de interviews, jeg har 
foretaget af lederne indenfor comedybranchen. Blandt andet siger Jesper Holger således: 
”For det første tror jeg, at det endnu mere, end når man har med normale medarbejdere at 
gøre, er vigtigt at se i øjnene, at der ikke er to komikere, der er ens. Selvfølgelig når man har 
almindelige ikke-kreative medarbejdere, skal man altid kigge på dem individuelt og se, hvad 
de hver især kan bidrage med. Men hos komikere er det endnu mere vigtigt, for nogen 
komikere kan du, eller skal du, presse. De har simpelthen brug for, at der er én, der siger 
"sådan er det bare!". De skal have den råt for usødet, hvor andre komikere går helt i baglås, 
hvis man påtvinger dem en struktur.” (Interview med Jesper Holger #00:07:42-6#). Det er 
altså essentielt for enhver leder, der vil anvende afstemte udfordringer som værktøj for at 
øge en komikers intrinsiske motivation, at han gør sig bekendt med komikernes individuelle 
kompetencer og arbejdsmetoder for at bedre kunne skabe den optimale sammensætning 
mellem medarbejder og arbejdsopgave. 
 Frihed 
o Nøglen til at inspirere intrinsisk motivation gennem aktiv anvendelse af frihed ligger i at 
give medarbejderen frihed vedrørende midlet, men ikke nødvendigvis vedrørende målet. 
Amabile italesætter dette ved at eksemplificere den kreative proces som en 
bjergbestigning; man bør give medarbejderne fuld frihed til at bestemme, hvordan de vil 
bestige bjerget, men dog bestemme hvilket bjerg, der skal bestiges (Amabile 1998; 81). 
Dette udvider altså forståelsen for de selvaktualiserede individers behov for autonomi (se 
kapitel 3.3) ved at konkretisere, at komikere bør have fuld frihed omkring 
udviklingsprocessen, så længe der eksisterer et klart defineret mål. Komikerne italesætter 
selv denne arbejdsmetode som ønskelig, eksempelvis siger Morden May: ”det har været en 
arbejdsproces, hvor vi har sendt ind til festivalen, hvad vi godt kunne tænke os at lave, og så 
har festivalen sagt "fint - I har den og den dag", og så er det frit, hvordan man vil arbejde. 
Det synes jeg er en fed arbejdsproces.” (Interview med Morden May #00:09:34-8#). I dette 
tilfælde har Zulu Comedy Festival defineret en ramme for en opgave, der indeholder 
tidspunkt og logistiske omstændigheder, mens de har givet fuld frihed til arbejdsmetoden i 
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udviklingsprocessen. Det er naturligvis ikke alle projekter, der har muligheden for at 
arbejde under så frie rammer, og denen case skal ikke anses for at være den endegyldige 
sandhed, men bør i stedet fungere som et best-case scenarie, man kan stile efter for at 
forøge den intrinsiske motivation for en komikers arbejde. 
o Det sker jævnligt, at ledere fejlanvender frihedsværktøjet (Amabile 1998; 82). Ofte har 
ledere en tendens til at skifte mål for ofte eller at fejle i at definere dem klart. Selvom 
medarbejderen har frihed omkring processen, vil det være spildte kreative ressourcer, hvis 
medarbejderen ikke samtidigt har en klar fornemmelse af formålet med arbejdet. Karsten 
Green siger om samme: ”Rigtigt meget går død, når folk ikke fra starten har et fast 
udgangspunkt med hvor de gerne vil hen. Det er der, mange ting dør. For hvis der er noget, 
der er dræbende for en proces, så er det at hele tiden få nedskudt delmål, når man er 
undervejs. Så jeg synes helt klart at ændringer skal formidles knivskarpt og så hurtigt i 
processen som muligt og til alle, så alle er klar over hvor ændringerne er.” (Interview med 
Karsten Green #00:05:34-6#). Det skal altså indskærpes, at frihed i forhold til midlerne ikke 
hjælper den kreative proces, men mindre der samtidigt eksisterer et klart defineret slutmål. 
 Ressourcer 
o De to hovedressourcer, der påvirker kreativitet, er tid og penge. Ligesom at matche 
medarbejderen med den rette udfordring, kan allokeringen af tid og penge både styrke og 
kvæle kreativitet. I nogen tilfælde kan en stram deadline faktisk øge den intrinsiske 
motivation ved at øge udfordringen for primadonnaens professionalisme. Tidsplanen må 
dog aldrig blive så stram, at komikeren føler sig overkontrolleret og presset, idet dette vil 
forstyrre det kreative flow. Morden May siger om deadlines: ”Jeg tror, at deadlines kan 
motivere ekstra meget, hvis man skal stå der med sit eget materiale, med sin egen person, 
så der er mere på spil og der er noget ære i det. Jeg kan forestille mig, det er ikke noget jeg 
har arbejdet meget med, men hvis deadlinen var i relation til noget andet, altså at det var 
noget, som nogen andre skulle stå med så ville det være mindre motiverende.” (Interview 
med Morden May #00:03:58-4#). I komikernes tilfælde er det altså ikke nok, at en deadline 
stemmer overens med udfordringen i en given arbejdsopgave, hvis ikke opgaven falder 
inde for primadonnaens egen karriere. Altså kan korrekt afstemte deadlines hjælpe til med 
at øge komikernes intrinsiske motivation, så længe der er tale om arbejdsopgaver, der 
direkte vedrører komikerens eget produkt. 
o Ligeledes med hensyn til penge, er det vigtigt, at lederen fastslår, hvor mange ressourcer, 
der kan allokeres til projektprocessen samt hvor mange ressourcer, der kræves. Idet 
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komikere som medarbejdere ikke er primært motiveret af økonomisk gevinst (Kapitel 3.1), 
vil de allokerede penge nærmere blive anvendt som et middel til at øge kvaliteten af 
slutproduktet. Ifølge Amabile hjælper det dog ikke på kreativiteten at have uendelige 
ressourcer til råde, idet dette nedsætter udfordringen ved arbejdsopgaven, men samtidig 
kan ressourceknaphed  drive medarbejderne til at bruge deres kreative energi på at finde 
flere ressourcer i stedet for at fokusere på kreativ udvikling. Også her vil det altså være en 
fordel for en leder at sætte sig grundigt ind i omstændighederne for arbejdsopgaven, 
således at tid og penge kan allokeres i det optimale omfang. 
 Arbejdsgruppe-design 
o For at sikre et bedre projektforløb, er det også essentielt for en leder at sammensætte de 
rigtige arbejdsgrupper for at sikre diversitet og fælles forståelse for projektets mål. Karsten 
Green siger om samarbejdet med sine nærmeste kolleger: ”Så er det dem [klippere, 
producere, kameramænd etc. Red], jeg har kontakt med, for det er dem, der sidder med mit 
materiale bagefter og former det. Og jo mere de er inde i mit hovede, jo mere ved de, hvor 
jeg vil hen med det her. For jeg har jo helt klart en film kørende inde i hovedet med den her 
ide fra ideen opstår, og det er eddermame svært at give en ide videre, hvis man ikke er med 
hele vejen i processen. Der er hele tiden ting, der ændrer sig, det kan være, at du næsten er 
færdig med et indslag til et tv-program, og så får du en ide, der ændrer hele dit syn på 
indslaget til noget bedre. Og jeg er perfektionist, jeg vil gerne have det sjoveste ud af det, 
og hvis jeg får en ide, der kræver noget mere arbejde, men til gengæld vil gøre indslaget 
sjovere, så falmer det første man har lavet lynhurtigt. Selvom det var sjovt før, så er det ikke 
længere det sjoveste, og så er det ikke godt nok. Jeg kan godt forestille mig, at det er 
megasvært at arbejde med, men det er også derfor at når man endelig finder nogen 
klippere og kameramænd, som man svinger med, så er det med at holde fast i dem, for jo 
mere man forstår hinanden fra starten, jo nemmere arbejdsproces får man.  (Interview med 
Karsten Green #00:13:33-5#). Altså kan man som leder af komikere med fordel tillade sig at 
være ekstra omhyggelig med designet af en arbejdsgruppe, så processen forløber i de 
optimale betingelser for samarbejde. 
 Supervisorisk opbakning 
o Vi har tidligere erfaret, at komikere arbejder bedst, hvis processen er betinget af intrinsisk 
motivation. Det er dog ikke uvæsentligt, hvorledes denne motivation bliver påvirket af 
ledelsens opbakning eller mangel på samme. I mange organisationer bliver nye ideer mødt 
med en mur af skepsis, og analyseres ud fra de negative omstændigheder omkring 
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konceptet. Denne evalueringskultur nedsætter den intrinsiske motivation ved at skabe et 
frygtklima, hvor en medarbejder kan opgive at fremlægge en ny idé grundet frygten for 
afvisning (Amabile 1998; 83). Naturligvis bør en ny idé være lavpraktisk applicérbar, men 
der er også megen ”failure value” at hente, selv hvis ideen viser sig ubrugelig, ved at man 
lærer af sine fejltagelser samt undersøger ideen for elementer, der vil kunne anvendes i en 
anden kontekst. Ved at skabe et arbejdsmiljø, hvor en idé bliver vurderet ud fra sine 
muligheder i stedet for begrænsninger, vil medarbejderne både føle sig mere værdsat og 
have mere mod til at fremlægge innovationsideer for lederne. Dette er i særhed vigtigt i 
ledelsen af selvrealiserede individer, idet disse som regel vil have større tilbøjelighed til at 
have tro på deres ideer, og derfor vil reagere endnu mere negativt, hvis ikke ledelsen er 
åbne overfor medarbejderens forslag. 
 Organisatorisk støtte 
o En anden måde, hvorpå ledere kan støtte medarbejdernes intrinsiske motivation, er kræve 
vidensdeling og samarbejde. Ligeledes er det essentielt, at risikoen for politiske problemer 
minimeres. Sladder, drama og uoverensstemmelser er særdeles skadelige for kreativiteten, 
idet fokusset fjernes fra arbejdet, og dermed skades flowet. Fornemmelsen af et fælles mål 
og spændingen herfor er essentielle faktorer i intrinsisk motivation, og disse formindskes i 
styrke, hvis en medarbejder føler sig utryg ved en anden persons agenda. Altså kan en 
leder, der ønsker at øge en arbejdsgruppes kreativitet, med fordel være opmærksom på 
politiske problemer, og gøre sit for at eliminere dem gennem informationsdeling og 
samarbejde (Amabile 1998; 84).  
Ved at følge disse retningslinjer kan en leder altså skabe den bedste forudsætning for intrinsisk motivation 
hos komikere. Idet den intrinsiske motivation er den lettest tilgængelige komponent i kreativitetsmodellen, 
kan en leder derfor anvende disse forståelser til at øge det kreative output af en projektproces. 
4.2 Tillid til primadonnaer 
Enhver  projektstyringsproces med komikere er præget af stor social kompleksitet; komikerne kan blive så 
fortabt i flowet, at de misser strukturelle deadlines og derved forhaler hele projektprocessen. 
Derfor bør enhver projektleder gøre sig bekendt med anvendelsen af tillid som projektstyringsværktøj for 
at reducere denne sociale kompleksitet. Dette gør sig særligt gældende ved enkeltstående projekter, hvor 
der ofte ikke eksisterer en præcedens (fortrolighed) med hverken opgaven, målet eller aktørerne. Idet 
projektprocesser ofte er afhængige af én arbejdsopgave, før en anden kan påbegyndes, er det derfor ekstra 
vigtigt for processen at reducere den usikkerhed og kompleksitet, der er forbundet hermed. 
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Niklas Luhmann skriver i bogen ”Tillid – en mekanisme til reduktion af social kompleksitet” (Luhmann 
1999), at tillid og mistillid kan anvendes som ligestillede mekanismer til at imødekomme denne sociale 
kompleksitet. Tillid fungerer kompleksitetsnedsættende ved at lederen påtager sig den risiko at stole på 
medarbejderen og derved udviser tillid til at den pågældende opgave løses. En del af problemstillingen for 
denne opgave indebærer dog, at komikere som medarbejdergruppe ofte ikke formår at leve op til dette 
tillidsvotum, eksempelvis når en strukturel deadline ikke overholdes. 
Den naturlige løsning ville, ifølge Luhmann, være at erstatte tillidsværktøjet med mistillid (Luhmann 1999, 
125). Dette medfører dog to problemstillinger, som en projektleder ikke kan underkende vigtigheden af; for 
det første er mistillid ikke lige så effektivt et værktøj til at reducere social kompleksitet som tillid, idet 
mistillidsværktøjet anerkender behovet for flere informationer, mens det samtidig indsvævrer de 
informationer, som beslutningsprocessen beror sig på (Luhmann 1999, 126). For det andet vil mange 
kreative medarbejdere reagere negativt på mistillid, idet de vil føle sig overvåget og begrænsede. 
Eksempelvis svarer Karsten Green således, da jeg spørger ham, om han opfatter det som et udtryk for 
mistillid, når en producer giver ham replikker i stedet for at tillade ham at improvisere:  
”Helt ekstremt! Og jeg opfatter det som et kæmpe mistillidsvotum, og det hæmmer helt klar 
min kreativitet... Mit hovede låser bare i, og så kommer der heller ikke noget, så kan jeg ikke 
levere, og jeg kan ikke sætte mig ned og være kreativ og komme på sjove, nye ideer, fordi alt 
lukker i. Jeg ser det som et kæmpe eksempel på mistillid, for jeg ved, hvad jeg kan, og det er 
vel også det, jeg er blevet hyret ind for at levere.” (Interview med Karsten Green #00:09:09-
8#) 
Det lader altså til, at komikere kan reagere meget kraftigt på opfattet mistillid til deres kompetencer. Hvis 
komikeren oplever mistillid, støder det primadonnaens stolthed af arbejdet, og ødelægger derved det 
kreative flow. Også Morden Mays påtaler, hvordan komikere kan reagere negativt på oplevet mistillid: 
”Hvis jeg skal opsummere, så blev vi mest irriterede, når det var nogen ydre omstændigheder, 
som vi ikke selv var herre over, der ligesom skulle være det sjove. Vi brød os ikke om at være 
statister i det her program.”  (Interview med Morden May 00:04:53-8) 
I dette tilfælde har producerne faktisk valgt at vise tillid til de medvirkende ved at stille dem i en uventet 
situation med det formål at få dem til at producere underholdende indhold. Producerne anvender altså 
tillid som et værktøj til at reducere den kompleksitet, der er forbundet med en uventet opgave for de 
medvirkende. Det er dog påfaldende, at selvom producerne udviser tillid, bliver det af de medvirkende 
tolket som mistillid, idet producerne ikke giver plads til at de medvirkende kan være underholdende på 
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deres egne præmisser og derved udleve deres selvaktualisering. Her finder vi altså et klokkeklart eksempel 
på den inter-kontingens (Luhmann 1999; 86), der kan eksistere i ledelsen af kreative medarbejdere, hvor 
lederen stiller sig uforstående overfor medarbejdernes uvilje til at deltage i projektet og ligeledes hvordan 
medarbejderen stiller sig uforstående overfor lederens manglende forståelse for medarbejderens 
foretrukne arbejdsmetode. 
Ifølge Luhmanns systemteori, er det faktisk kommunikationen, der kommunikerer (Luhmann 1999, 13). 
Derfor vil både projektlederen og den kreative medarbejder stille sig uforstående overfor modpartens 
oplevede modstridighed med at sikre et problemfrit projektforløb. Derfor er det essentielt for en 
projektleder at forstå de kreative medarbejderes arbejdsmetoder og motivation for at anvende tillid som 
kompleksitetsreducerende projektstyringsværktøj i ledelsen af komikere. Hvis vi kobler disse forståelser 
med tankerne om komikernes divergerende motivation for henholdsvis vertikale og laterale opgaver, ser vi, 
at tillid og mistillid kan anvendes sideløbende alt afhængigt af udgangspunktet for den sociale 
kompleksitet. Er der tale om laterale opgaver, der befinder sig indenfor komikerens flowfokus samt 
udarbejdes på baggrund af en intrinsisk motivation, kan lederen trygt udvise tillid for at reducere den 
sociale kompleksitet, der eksisterer omkring et ikke-færdigt projekt. Er der derimod tale om vertikale 
opgaver, der i komikerens livsverden udgør alt det ”kedelige”, kan en leder med fordel anvende 
mistillidsværktøjet, idet komikere som medarbejdergruppe er kendt for at have problemer med strukturelle 
opgaver. Morden May italesætter det således: ”Hvis man var i en proces, hvor der var en der sagde, at alle 
de dér øv-ting, dem klarer vi mandag eller fredag og så er det ude af verden, og så kan vi koncentrere os om 
det vigtige. Der ville jeg ikke have noget imod lidt stramme rammer, for det har jeg faktisk måske brug for, 
at der lige er nogen, der svinger pisken.”  (Interview med Morden May #00:17:50-0#).  
Det lader til, at man i ledelsen af komikere kan anvende både tillid og mistillid som 
kompleksitetsreducerende mekanismer. Det er dog essentielt at anerkende, at disse skal anvendes 
forskelligt alt afhængigt af konteksten; idet en komiker har stor sandsynlighed for at kunne varetage en 
opgave, der ligger inde for sit flowfokus, kan en leder trygt udvise tillid til at denne opgave bliver udført. 
Derimod har erfaringen vist, at komikere ofte kan have svært ved at varetage strukturelle opgaver, og en 
leder kan derfor udvise mistillid for at reducere denne sociale kompleksitet. Blandt andet FBI har stor 
erfaring med at anvende mistillid og kontrol som kompleksitetsreducerende faktorer i ledelsen af komikere:  
”Det, vi skal leve af, er troværdighed. Du skal vide, at hvis du booker en komiker hos os, og 
har en underskrevet kontrakt, så kommer komikeren og optræder på det tidspunkt. Det 
betyder, at vi er nødt til at have rigtigt mange sikkerhedsforanstaltninger. Det fungerer 
sådan, at vi starter med at snakke i telefonen med komikeren og lave en aftale. Så laver vi en 
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kontrakt, som komikeren får pr. mail. Så får vi en underskrevet kontrakt retur, som vi så 
sender fysisk til komikeren, så de har en fysisk kontrakt både til dem selv og revisoren. Og så 
får de en sms 24 timer inden jobbet, hvor der står: "Imorgen skal du optræde blablabla. 
Kontaktinfo på arrangør blablabla". Og det gør vi for at sikre at det virker, for vi har at gøre 
med nogen virkeligt travle mennesker, og du kan godt arkivere sådan en kontrakt under et 
forkert årstal f.eks., så vi har altså den her ekstra foranstaltning. Jo mere sikkerhed jo bedre.” 
(Interview med Karen Sophie Lerhard #00:09:31-8#) 
4.3 Praktisk anvendelse 
I dette sidste analysekapitel søger jeg at skabe en samlet, konkret metode til at anvende konklusionerne i 
de foregående kapitler i ledelsen af komikere. Hertil vil jeg anvende modellen ”The activities of the creative 
project manager” fra artiklen ”Managing creative projects: an empirical synthesis of activities” af Laurent 
Simon (International Journal of Project Management 200613). Denne model er udviklet gennem et større 
forskningsprojekt med stor vægt på empiri fra keative virksomheder, herunder et multimediafirma, der 
specialiserer sig i software til TV-industrien, et firma, der producerer computerspil samt et cirkus (Simon 
2006; 117).  
Simon konkluderer på baggrund af sin forskning, at kreative projektledere spiller en stor rolle i deres 
respektive virksomheder, samt at deres ledelsestalenter ikke manifesterer sig i planlægning eller kontrol, 
men nærmere med ledelsen af aktører i og omkring projektets kerne. 
Konklusionerne i rapporten er samlet i følgende figur, der beskriver projektlederens fire 
kernekompetencer: 
14 
                                                          
13
 Se www.sciencedirect.com 
14
 Model fra Simon 2006; 119. 
Ledelse af primadonnaer 
Virksomhedsstudier, RUC, efteråret 2012 
 
39 
 
Modellen beskriver fire specifikke aktiviteter, der opdeles i underpunkter i den logiske orden, de 
fremkommer i kreative lederes dagligdag. Jeg vil nu gennemgå dem en af gangen og analysere, hvorledes 
disse konklusioner kan appliceres i ledelsen af komikere. Enkelte underpunkter kan ikke bidrage med 
yderligere indsigt, idet jeg har behandlet deres tema i tidligere kapitler, og jeg vil derfor af ressourcehensyn 
undlade at kommentere på disse15. 
Projektlederen som en ”sense-maker”: 
 Det er først og fremmest projektlederens job at skabe fokus for den kollektive indsats. Før projektet 
kan påbegyndes, må medarbejderne først og fremmest have svar på to simple, men essentielle 
spørgsmål; nemlig ”Hvad er vi samlet for at opnå?” og ”Hvordan oversætter vi dette til 
handling?”(Simon 2006; 118). 
o Hvis vi kobler denne forståelse med Karsten Greens udtalelser omkring vigtigheden af klart 
definerede mål, ser vi hvor essentielt det er for en projektleder at sørge for at hele 
projektgruppen er enige om et fælles mål inden man iværksætter arbejdsprocessen for at 
sikre, at komikerens flow rettes mod det rigtige fokus. 
 Derudover er det en del af projektlederens ”sense-maker” rolle at anvende ”learning by doing” 
strategien. De kreative ledere, der er blevet interviewet til rapporten, siger alle, hvordan de 
arbejder med induktiv forståelse og indsigt i projektet (Simon 2006; 119).  
o Idet en lateral flowproces konstant søger nye, bedre måder at angribe en problemstilling 
på, kan det derfor være gavnligt for en leder af komikere at give plads til udvikling og 
fornyet viden. Karsten Green påtaler eksempelvis i sit interview, hvorledes en ny og sjovere 
idé kan opstå pludseligt hvornår som helst i projektforløbet, og at han efter denne nye 
indsigt ikke vil stille sig tilfreds med den gamle idé, idet denne ikke til fulde tilfredsstiller 
hans primadonna-betingede fokus på og ære i arbejdet. En leder af komikere kan altså 
finde det gavnligt for påde produktet og processen, hvis han giver plads til udvikling og nye 
ideer. 
 Projektlederen ”oversætter” projektet til vision, mål, delmål, handlinger og opgaver for de ansatte. 
Dette indebærer ikke kun at opdele processen i deadlines og work-packages, men nærmere at 
italesætte den generelle plan i individuelle mandater, der bør give mening på to planer; for det 
første må opgaven give mening for den individuelle medarbejder, og for det andet må opgaven 
                                                          
15
 En fyldestgørende liste over punkterne kan findes ved at søge efter ” the activities of the creative project manager” 
på www.sciencedirect.com.  
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kunne integreres i det samlede projektforløb. Selvom det virker banalt, må projektlederen altså 
udvikle et indgående kendskab til de individuelle medarbejdere for at kunne udføre denne opgave. 
o Dette understreger igen, hvordan en leder af komikere med fordel kan erhverve sig en 
viden om den specifikke komiker, der samarbejdes med. Idet komikere som 
medarbejdergruppe er præget af stor diversitet i interesse og evner, kan det vise sig 
fordelagtigt for projektlederen at kunne koble den rette opgave til den rette medarbejder, 
som forklaret i Kapitel 4.1 Sådan dræber man kreativitet. 
Projektlederen som en ”web-weaver”: 
 For at kunne sammensætte det rigtige team, må projektlederen først identificere forskellige 
individers kompetencer, erfaringer og talent.  
o Det lader altså til, at ledelsen af komikere ikke først begynder, når projektgruppen er 
samlet. Idet komikerne som medarbejdergruppe er præget af forskellige interesser og 
kompetencer, vil den første del af en arbejdsproces med komikere indebære at sikre, at det 
er den rigtige komiker, der hyres til jobbet. Karen Sophie Lerhard siger om denne 
betragtning: ”Jeg ringer jo ikke ud til dem allesammen og siger "her er et job, hvem vil tage 
det?". Jeg ringer jo i forlængelse af en proces med en kunde, hvor vi har pitchet nogen 
navne og fundet ud af, hvad der er det rigtige for dem. Og så ringer jeg så til den komiker, 
som kunden har valgt.” (Interview med Karen Sophie Lerhard  #00:02:14-8#). Altså må en 
leder af komikere skaffe sig en ekstensiv baggrundsviden om sine potentielle 
samarbejdspartnere, hvis det optimale match mellem medarbejder og opgave skal opnås. 
 Projektlederen sammensætter medarbejdernes talenter til en samlet ”talentpulje”. Efter at have 
identificeret medarbejdernes kompetencer, sammensætter projektlederen en gruppe, der har 
mulighed for at varetage alle opgaverne forbundet med projektprocessen. 
o Dette er igen en meget vigtig del af ledelsesopgaven med hensyn til komikere. Idet 
komikere er specialister i én meget specifik arbejdsopgave, mens de har meget svært ved 
andre, bør en projektgruppe indeholdende en komiker konstitueres således, at der også er 
medarbejdere tilstede, der kan varetage de opgaver, som komikeren ikke magter. Det er 
eksempelvis de færreste komikere, der kan påtage sig rollerne som klippere, kameramænd 
eller sceneteknikere. Karsten Green siger om forholdet til sine kolleger: ”Det er også derfor, 
at når man endelig finder nogen klippere og kameramænd, som man svinger med, så er det 
med at holde fast i dem, for jo mere man forstår hinanden fra starten, jo nemmere 
arbejdsproces får man.” (Interview med Karsten Green #00:13:33-5#). Derfor kan en leder 
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af komikere finde det konstruktivt at skabe et team, der kan varetage samtlige opgaver 
forbundet med arbejdsprocessen for at give komikeren mulighed for at fokusere på flowet. 
 Det er samtidig en del af projektlederens opgave at definere projektets kommunikationskanaler. 
Som en del af den klassiske projektledelsesteori, kræves der koordination af organisationer(Simon 
2006; 120). Derfor fungerer projektlederen som ”gate-keeper”, for at sikre de rette 
kommunikationskanaler. 
o I tilfældet med komikerne kan det for eksempel være gavnligt, hvis projektlederen har 
muligheden for at sortere i hvilke arbejdsopgaver og informationer, der præsenteres for 
komikeren for at forstyrre flowet så lidt som muligt. Altså fungerer projektlederens ”gate-
keeper” rolle som et værktøj til at sikre de rette kommunikationskanaler for at få processen 
til at forløbe så gnidningsfrit som muligt. 
 Projektlederen finder sammenhæng i konfliktende verdenssyn gennem ”oversættelse”. I projekter, 
der er præget af forskellige baggrunde og kompetencer, vil der uværgeligt opstå konfliktsituationer, 
og det er projektlederens opgave at løse disse ved at skabe gensidig forståelse. 
o  Dette er en helt essentiel færdighed for en leder af komikere i en projektproces, idet 
samarbejdet i teamet ofte vil være præget af vidt forskellige verdenssyn, der stammer fra 
aktørernes forskellige akademiske og professionelle baggrunde. Man kunne forestille sig, at 
komikeren ønskede et computer-animeret reb i en videosekvens, mens den 
animationsansvarlige er fortaler for en pind i stedet. Her er det projektlederens opgave, at 
finde ud af hvorfor konflikten er opstået, i dette tilfælde fordi et reb er en langt mere 
kompleks og derfor ressourcekrævende fysisk genstand at gengive i computeranimation, 
samt at ”oversætte” dette til komikeren, således at han forstår sin kollegas udgangspunkt 
og derfor bedre kan finde en fælles løsning. Ligeledes kan en PR-ansvarlig ønske en 
pressetekst fra komikeren, mens komikeren befinder sig et andet sted i sit flowfokus, og 
her kan lederen altså forklare den PR-ansvarlige, hvorfor komikeren reagerer som han gør 
og derved nedbringe mængden af drama på arbejdspladsen for at sikre gruppens fælles 
fokus på flowobjektet. 
Hvis projektlederen har formået at fungere som ”sense-maker” og ”web-weaver” i projektets indledende 
faser, vil fokuset på kommunikation og vidensdeling i gruppen være fastsat. Herefter påbegynder 
projektlederen en anden aktivitet, der generelt vil kunne opsummeres under begrebet ”coaching”. Simon 
vælger dog at dele dette aspekt af projektlederens arbejde op, og italesætter to adskilte funktioner, nemlig 
”game-master” og ”flow-balancer” funktionerne. ”Game-master” funktionen indebærer at inspirere hele 
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teamet til at indgå i den kreative proces, mens ”flow-balancer” funktionen er møntet på at forøge 
medarbejdernes individuelle intrinsiske motivation. 
Projektlederen som en ”game-master”: 
At styre arbejdsrelateret kreativitet indebærer at fastsætte de materielle, sociale og symbolske 
begrænsninger af arbejdsmiljøet, der kollektivt opfattes som en kreativ legeplads (Simon 2006; 121). 
Projektledere opfordres af Simon til at fokusere deres handlinger på at skabe et arbejdsmiljø, hvor teamet 
kan ”spille det kreative spil”. 
 Projektlederen skal agere som en ”goal bearer”. For at inspirere teamet til at arbejde fokuseret 
mod det fælles mål, er det lederens opgave at angribe projektets problemstillinger som den første 
for at inspirere teamet. 
o Det er værd at nævne i denne sammenhæng, at komikere som selvrealiserede individer 
ikke har samme behov for lederskab som andre medarbejdere. En komiker vil, grundet 
primadonnaens ære i arbejdet, selv tage initiativ for at angribe projektets problemstillinger. 
Komikeren er dog sjældent den eneste aktør i et projektteam, og lederen kan derfor stadig 
vælge denne taktik for at støtte teamets samlede arbejdsindsats. 
 Projektlederen definerer og vogter grænserne for den kreative legeplads. Skønt en leder af kreative 
medarbejdere ikke bør kontrollere medarbejdernes handlinger i en sådan grad at der ikke gives 
plads til lateral indsigt, bør der dog være defineret en grænse for, hvornår fokuset fjernes for meget 
fra kerneopgaverne. Således kan det ideelle arbejdsmiljø for kreativ udvikling beskrives som en 
legeplads, hvor klart definerede grænser omgiver et frit legerum. 
o Idet komikere har tendens til at have mange projekter i gang, er det naturligvis essentielt 
for en leder af komikere at starte samarbejdet med en forventningsafstemning, hvor det 
diskuteres hvor meget snor komikeren skal have til at forfølge andre ideer under 
projektprocessen. Igen vil dette være en skønssag fra situation til situation, men som 
tommelfingerregel bør komikeren ikke begrænses så meget, at muligheden for flow 
mindskes, men samtidig bør lederen have for øje, at komikerens fokus ikke fjernes fra 
flowobjektet. 
 Det er endvidere projektlederens opgave at fastsætte et fokus på kollektiv kreativitet. 
Projektlederen fungerer som projektets rollemodel, og bør som sådan sætte barren højt for 
teamets etiske og moralske værdier. Når et kreativt team finder balancen mellem individuel 
involvering i arbejdsopgaverne og kollektiv informationsdeling, vil projektet flyde nemmere mod 
målene. Hvis en leder forfalder til at altid spille efter reglerne, vil teamet følge trop. Hvis lederen 
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derimod giver plads til fejl og ”learning-by-doing”, vil teamets arbejdsmiljø bære mere præg af nye 
ideer, risikoer og innivation. 
o Der er to elementer ved dette punkt, der er særlige for ledelsen af komikere; en komiker 
vil, som et selvrealiseret individ, have stor tendens til at turde gå mod konventionerne 
uafhængigt af lederens initiativ. Derfor vil vigtigheden af lederens initiativ i dette tilfælde 
mere henvende sig til de andre projektaktører. Derimod er det andet element, nemlig den 
etiske og moralske ”førertrøje”, endnu vigtigere i ledelsen af komikere, idet primadonnaens 
ære i arbejdet kræver at lederen opfører sig værdigt i samarbejdet. Karsten Green siger om 
dette: ”Hvis jeg ikke stoler på de folk omkring mig, så er det klart, at jeg bliver bange for at 
levere nogen ting, som kan blive brugt negativt. Kan det her blive brugt til en idé, som kan 
ende med at skade mig? Hvis en leder udviser mistillid overfor mig, så udviser jeg også 
mistillid overfor ham!” (Interview med Karsten Green #00:10:33-8#). Altså vil en leder, der 
forbryder sig mod komikerens opfattelse af korrekt opførsel, vække mistillid og apati hos 
primadonnaen. 
Projektlederen som ”flow-balancer”: 
Endeligt er det projektlederens opgave at definere et specifikt arbejdsmiljø, der tillader hvert medlem af 
teamet at blive involveret med sit fulde potentiale. Idet et projekt manifesteres som en konstrueret og 
begrænset legeplads, er det projektlederens rolle at tilpasse de individuelle aktørers kompetencer, så de 
fremstår både understøttet og udfordret i arbejdsprocessen. 
 Projektlederen sigter mod intrinsisk motivation. Efter lederen har anskaffet sig den nødvendige 
baggrundsviden om medarbejderen, anvendes denne viden til at øge medarbejderens intrinsiske 
motivation for opgaven som forklaret i Kapitel 4.1. 
o Projektledere, der arbejder med komikere, bør ikke underkende vigtigheden af dette 
punkt. Som tidligere nævnt arbejder komikere langt mere fokuseret og effektivt under 
indflydelse af intrinsisk motivation, mens de derimod fungerer apatiske og besværlige, hvis 
ikke de er oprigtigt investerede i den forefaldende arbejdsopgave.  
 Projektlederen tror på at have det skægt. Under intrinsisk motivation er ”sjov” ikke et biprodukt af 
processen, men derimod nærmere essensen af arbejdet. Det er her, at flowet virkeligt kommer til 
sin ret, når medarbejderen i sandhed nyder de kreative muligheder i arbejdsmiljøet og muligheden 
for at sætte sit præg på produktet gennem en beherskelse af projektets regler og rammer.  
o Her finder vi et af kernepunkterne i ledelsen af komikere, nemlig det sjove. Komikere lever 
og ånder for at have det sjovt, og en arbejdsproces, der giver plads til komikerens 
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selvrealisering gennem humor, vil have langt større potentiele for kreativitet og indsigt, end 
en tilsvarende proces, der var præget af rutine og apati. Karsten Green siger om 
vigtigheden af sjov: ”Jeg er kommet ind i en branche, hvor jeg som udgangspunkt ikke tjente 
noget. Jeg gjorde det, fordi jeg havde en interesse i det og syntes, at det var sjovt. At 
pengene så er kommet senere, det er jo kun godt, for man kan ikke blive ved med at leve af 
ingenting. Men nu vil man jo gerne bare have, at den passion bliver ved med at udvikle sig 
og bliver ved med at være der og at man kan blive ved med at omgås den. Glæden ved det 
forsvinder, hvis man begynder at tænke udelukkende økonomisk. Glæden ved comedy er jo 
faktisk det, der driver det.” (Intervies med Karsten Green #00:20:03-4#). 
Samlet set kan jeg, på baggrund af Simons tanker om kreativ ledelse konkludere, at en leder af komikere 
først og fremmest skal sætte sig ind i den individuelle komikers kompetencer og motivationsprofil. Ved at 
danne sig et overblik over de præmisser, der omgiver komikeren, vil projektlederen bedre kunne:  
 Integrere komikeren i den samlede arbejdsproces. 
 Skabe sammenhæng mellem udfordring og kompetencer. 
 Forøge muligheden for flow. 
 Sætte rammerne for arbejdsprocessen, således at de er klart definerede uden at være 
begrænsende. 
 Sikre teamets fælles fokus.  
samt 
 Styrke komikerens intrinsiske motivation. 
Med disse tanker in mente er jeg nu klar til at gå videre til min samlede konklusion 
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5. Afslutning 
I dette kapitel sammenkobles konklusionerne fra de to analysekapitler til rapportens samlede konklusion. 
Herefter følger min perspektivering, hvor jeg vil italesætte hvorledes konklusionerne i denne rapport kan 
overføres til at sige noget generelt om ledelse af kreative medarbejdere. 
5.1 Konklusion 
Inden jeg påbegynder rapportens samlede konklusion, vil jeg endnu engang understrege mine tanker fra 
afsnit 2.3.1 En note om generalisering. Komikernes individualitet har været et gennemgående tema i både 
teorien og empirien fra denne opgave, og jeg vil derfor gerne understrege, at ledelsen af komikere først og 
fremmest indebærer at sætte sig grundigt ind i den specifikke komikers kompetencer og motivationer. 
Dette er særligt gældende for komikere, idet slutproduktet bærer meget tydeligt præg af komikerens 
personlighed, og det er derfor ekstra vigtigt at indsamle information om komikerne for at sikre den rette 
mand til opgaven. 
Når dette er sagt, finder jeg dog en række påfaldende sammenfald mellem komikernes arbejdsmetoder og 
min valgte teori: 
Først og fremmest kan jeg, gennem min analyse af Heins arketypemodel, konkludere, at komikere som 
medarbejdergruppe falder ind under ”primadonna”-arketypen for højt specialiserede kreative 
medarbejdere. Komikere er ærekære medarbejdere, der anvender arbejdet som primær kilde til tilfredshed 
og identitet. Arbejdets indvirkning på identiteten er særlig udtalt hos komikere, idet slutproduktet vil bære 
enormt meget præg af komikerens personlighed. Derfor kan komikere reagere negativt, hvis de føler sig 
begrænsede udi arbejdet, og en leder af komikere kan derfor med fordel anerkende denne holdning og 
søge at skabe en arbejdsproces, der så vidt som muligt støtter komikerens ønskede arbejdsproces. Som 
primadonnaer er komikerne samtidig meget bevidste om deres egne kompetencer og begrænsninger, og 
en leder kan derfor vælge at inddrage komikeren i den tidlige udviklingsfase af et projekt for at udforme en 
forventningsafstemning, der vil kunne fungere som rettesnor for det videre projektforløb. 
Gennem min analyse af Mazlows behovshieraki kan jeg endvidere kategorisere komikerne som 
selvrealiserede individer, der derfor ikke er motiveret af mangelbehov, men nærmere behovet for 
selvrealisering. Hvis en leder ønsker at motivere en komiker, bør indsatsen derfor rettes mod de 
karrieremæssige konsekvenser af arbejdet i stedet for den umiddelbare økonomiske kompensation. 
Komikerne er så glade for at arbejde, at de faktisk gerne arbejder gratis, så længe de kan se et formål, en 
udfordring eller en tilstrækkelig fornøjelse ved arbejdet. Som selvrealiserede individer søger komikere 
konstant udvikling af deres færdigheder, og ofte vil en passende udfordring være den bedste måde at 
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motivere en komiker på. Det skal dog nævnes, at som primadonnaer har komikerne samtidig en stor 
bevidsthed omkring værdien af deres arbejde, og vil derfor ikke arbejde gratis på projekter, der falder uden 
for primadonnaens stærke værdier og idealer. Endvidere nyder det selvrealiserede individ en mere korrekt 
opfattelse af verden, og komikere vil derfor have komparativt nemmere ved at skabe indhold, der kan 
integreres i projektets samlede målramme. Dette gør dog også, at en leder kan komme i problemer, hvis 
han opfører sig uærligt overfor komikeren, idet komikere vil have en tendens til at gennemskue denne 
falskhed og reagere negativt herpå, idet det strider med primadonnaens stærke værdier og idealer. 
Komikernes største kompetence som medarbejdere ligger indenfor de laterale  opgaver. En komikers fokus 
er fæstet på humor, og siden humor og indsigt kun opstår ved laterale tankeprocesser, er komikere som 
medarbejdere specialister i lateral tænkning. Derfor vil et samarbejde med komikere ofte bære præg af 
humor, indsigt, kreativitet og innovation. En leder af komikere har stor fordel ved at tilskynde lateral 
tænkning, idet dette både vil dække komikernes behov for selvrealisering, samt producere et mere kreativt 
slutprodukt. Samtidigt vil komikere som primadonnaer reagere negativt, hvis de ikke får muligheden for at 
anvende deres laterale kompetencer, som vi så i eksemplet med Morden Mays erfaringer fra Comedy Fight 
Club. 
Mazlow skriver blandt andet om det selvrealiserede menneske, at de ”lever, hvor almindelige mennesker 
forbereder sig på at leve” (Hein 2009; 89). Denne fokus på tilstedeværelse i livet gør også, at komikerne 
ligeledes søger tilstedeværelse i arbejdet, og derfor altid søger en flowtilstand. Under en flowtilstand 
betragtes flowobjektet i sin sande natur, og derved forstærkes det selvrealiserede individs evne til at 
opfatte virkeligheden præcist. Ligeledes indebærer en optimal flowtilstand et perfekt match mellem 
udfordring og kompetencer, og et produkt, der er udarbejdet under en flowtilstand, vil derfor bære præg af 
dette og derfor være af komparativt højere kvalitet. Idet flowtilstanden indebærer en tilstedeværelse i 
øjeblikket, vil komikeren også finde arbejdet sjovere, og derigennem øges komikerens intrinsiske 
motivation. Ulempen ved denne arbejdsmetode indebærer, at siden ”resten af verden forsvinder” under en 
flowtilstand, vil komikerne have langt mindre fokus på de strukturelle opgaver, der udgør resten af 
arbejdsprocessen, og en leder af komikere kan derfor opleve, at komikere ikke lever op til primadonnaens 
ansvarsfølelse, når det gælder vertikale og rutineprægede opgaver. 
Samtidig er flowtilstanden en skrøbelig størrelse, der kræver komikerens fulde opmærksomhed og 
tilstedeværelse. Derfor bliver komikere lettere stressede eller frustrerede end andre medarbejdere, hvis de 
forstyrres i flowet. Idet der altid vil være opgaver forbundet med en projektproces, der ikke falder inde for 
flowets fokus, kan en leder af komikere altså med fordel sørge for at placere disse arbejdsopgaver, så de 
forstyrrer flowet så lidt som muligt.  
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Ifølge Amabile findes der tre punkter, hvormed en leder kan optimere sine medarbejderes kreative output; 
nemlig at øge deres ekspertise, deres kreative kompetencer samt deres motivation. Af disse tre punkter er 
det langt mindst ressourcekrævende at påvirke medarbejderens motivation. Der adskilles yderligere 
mellem intrinsisk og extrinsisk motivation, hvor den intrinsiske udgør den indre tilfredsstillelse ved arbejdet 
mens den extrinsiske udgør de ydre omstændigheder. Idet primadonnaen anvender arbejdet som primær 
kilde til tilfredshed og identitet, vil en leder af komikere altså kunne få mest ud af sin medarbejder ved at 
øge komikerens intrinsiske motivation. Dette opnås blandt andet ved at medtænke komikerens 
motivationsprofil som selvrealiseret primadonna, og endvidere kan en leder af komikere påvirke den 
intrinsiske motivation ved at sikre den rette udfordring for komikerens kompetencer, sikre komikerens 
frihed til at arbejde i flow, allokere den rette mængde ressourcer til projektprocessen, designe en 
arbejdsgruppe, der kan varetage samtlige opgaver forbundet med projektet, udøve supervisorisk opbakning 
samt at sikre den organisatoriske støtte. Hvis disse krav er opfyldt, vil komikeren have de optimale 
omstændigheder for at øge sin intrinsiske motivation, og derigennem kvaliteten af slutproduktet. 
Den inter-kontingens, jeg har observeret mellem komikere og projektledere, er ofte et resultat af 
fejlanvendt tillid. Idet en projektproces af natur er præget af stor social kompleksitet, kan en leder af 
komikere i et projektforløb med fordel se på, hvordan man kan nedbringe denne kompleksitet ved hjælp af 
tillid og mistillid. Gennem min analyse af komikernes flowprocesser samt deres forskelle i motivation for 
henholdsvis strukturelle og kreative arbejdsopgaver, kan jeg nu konkludere, at en leder af komikere med 
fordel kan udvise tillid til at komikeren udfører de opgaver, der falder inden for flowfokusset, mens han 
udviser mistillid til at komikeren kan varetage de opgaver, der falder uden for flowfokusset. Især FBI er 
meget bevidste om denne anvendelse af mistillid, og ledere af komikere kan lære meget af den række 
sikkerhedsforanstaltninger, som FBI anvender til at sikre komikernes udførelse af vertikale arbejdsopgaver. 
Det skal også siges i denne sammenhæng, at selvom primadonnaens arketype indebærer en tro på eget 
arbejde og en modvilje overfor kontrol, så er komikerne selv meget bevidste om deres mangler indenfor de 
strukturelle arbejdsopgaver (måske grundet det selvaktualiserede menneskes mere præcise opfattelse af 
virkligheden), og modtager derfor gerne hjælp til at sikre kvaliteten af det arbejde, der udgør komikerens 
selvrealisering. 
Disse konklusioner er slutteligt i rapporten blevet analyseret gennem tankerne fra Simons artikel om kreativ 
ledelse. Derved har jeg identificeret fire roller, som ledere besidder i ledelsen af komikere: 
Først og fremmest fungerer den kreative projektleder som ”sense-maker”. Derved bliver det hans opgave 
at fastsætte projektets mål, så teamet arbejder kollektivt mod det samme produkt, at skabe et 
arbejdsmiljø, der giver plads til ”learning-by-doing”, så komikerne ikke føler sig begrænsede i 
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flowprocessen, samt at samle information om teamets medarbejdere for at bedre kunne skabe 
sammenhæng mellem udfordring og kompetencer. 
Projektlederen fungerer samtidigt som en ”web-weaver”, hvis opgave det er at udvælge de rette 
medarbejdere, så produktet udarbejdes af de bedst egnede komikere til opgaven, samt at oprette og 
håndhæve projektets kommunikationskanaler, så komikerens flow kun forstyrres på de bedst egnede 
tidspunkter. Denne magt over teamets kommunikationskanaler indebærer samtidigt, at det er lederens 
opgave at forhindre og løse konflikter i teamet, så fokusset ikke fjernes fra flowobjektet. Dette kan blandt 
andet gøres ved at ”oversætte” aktørernes forskellige udgangspunkter for at sikre et fælles udgangspunkt. 
Slutteligt er det lederens opgave at sikre teamets motivation. Både på det kollektive niveau, hvor lederen 
optimalt skaber en ”legeplads” med frihed til at eksperimentere indenfor et sæt fastsatte rammer, men 
også på det individuelle niveau, hvor lederen fremstår som en rollemodel med hensyn til processens etiske 
og moralske udfordringer for at sikre, at primadonnaens stærke værdier og idealer ikke blvier overskredet. 
Det vigtigste i at sikre motivationen er dog, at lederen sigter efter komikerens intrinsiske motivation samt 
giver plads til sjov. 
Jeg startede dette projekt med en forundring over, hvordan ellers top-professionelle medarbejdere gang på 
gang viser, at de ikke kan overholde selv den simpleste deadline, samt et ønske om at finde en metode til at 
modvirke dette. Efter arbejdet er gjort, kan jeg dog nu se, at komikernes manglende strukturelle 
kompetencer overskygges af deres kreative kompetencer, der er betinget af en flowtilstand, der udelukker 
bekymringerne omkring vertikale processer. Derfor kan jeg nu se, at i stedet for at søge en metode til at 
ændre komikernes arbejdsgang, må jeg i stedet se på min egen arbejdsgang, og hvordan jeg i fremtiden 
bedst kan understøtte dette flow, mens jeg selv varetager så mange strukturelle opgaver som muligt.  
En af de ting, der sprang mig i øjnene i min indhentede empiri fra ledere af komikere var, at der i ledelsen af 
komikere eksisterer et næsten omvendt ansat/leder forhold, hvor det er lederens opgave at ”samle op” 
omkring komikeren så det bliver muligt for komikeren at forblive i sit flow så meget som muligt. Dette lader 
altså til at være en meget bevidst strategi for de eksisterende kreative ledere, og dette med god grund.  
5.2 Perspektivering 
I udarbejdelsen af denne rapport har jeg specifikt fokuseret på ledelsen af komikere . Jeg mener dog, at 
flere af konklusionerne fra indeværende rapport kan perspektiveres til generelle tendenser indenfor ledelse 
af højtspecialiserede kreative medarbejdere.  
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Uanset udgangspunktet vil det altid være en fordel for en leder at sætte sig grundigt ind i medarbejdernes 
individuelle kompetencer og motivation. Idet en flowtilstand øger værdien af udført arbejde, vil en leder 
med stort kendskab til sine medarbejderes bevæggrunde alt andet lige have nemmere ved at støtte denne 
flowtilstand, og derigennem øge kvaliteten af slutproduktet. Ligeledes vil en forståelse for præmisserne for  
flowtilstande give lederen mulighed for at understøtte denne arbejdsform mens han samtidigt søger for at 
de strukturelle opgaver varetages med så få flowforstyrrelser som muligt. 
Ligeledes kan det vise sig fordelagtigt for en leder af kreative medarbejdere at fokusere på konfliktløsning 
gennem ”oversættelse” af de forskellige udgangspunkter for at både sikre teamets fælles målsætning samt 
at minimere flowforstyrrelser.  
Generelt kan det siges om ledelsen af højtspecialiserede kreative medarbejdere, at jo mere lederen forstår 
sine medarbejderes motivationsprofiler, jo bedre kan han understøtte flowprocesser og intrinsisk 
motivation. Det vigtigste element i ledelsen af kreative medarbejdere er således lederens forståelse for og 
viden om sine medarbejdere. Gennem denne forståelse og viden skaber lederen det bedste grundlag for at 
sikre den rette match mellem udfordring og kompetencer, understøtte medarbejderens mulighed for flow 
og intrinsisk motiavation, skabe det rette arbejdsmiljø med fokus på leg og kreativitet indenfor fastsatte 
rammer samt at give medarbejderne mulighed for selvrealisering. 
Den bedste arbejdsproces er den, der er betinget af muligheder, flow, sjov og et oprigtigt ønske om at 
skabe et bedre produkt. Alt en leder kan gøre for at facilitere dette vil altså hjælpe projektgruppen til at 
opnå det optimale slutresultat. 
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Bilag 1: Interview med Karsten Green: 
I: Interviewer #00:00:00-0#  
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K: Karsten Green #00:00:00-0#  
 
I: Karsten jeg har valgt at interviewe dig til den her rapport, fordi jeg synes at jeg har oplevet, at det er væsentligt 
nemmere at få en aftale i stand med dig, hvis vi skal spille kort, end hvis vi skal lave noget konstruktivt. Kan du genkende 
det? #00:00:22-8#  
 
K: Det kan jeg helt sikkert. Selvfølgelig. Det er hygge. Selvfølgelig er det nemt at lave en kortaftale. #00:00:32-6#  
 
I: Hvad er forskellen? #00:00:32-6#  
 
K: Forskellen er svær at sætte ord på...Det virker overskueligt at lave en kortaftale. Den er ikke så tung og bindende, der 
er ikke så meget, jeg siger ja til. Jeg ved det ikke er for tungt, det fylder ikke så meget, så det er en meget nem ting, at 
sige ja til. Alt andet er ting, der kræver lidt mere af mig, og det er  også noget, jeg gerne vil være forberedt på. Jeg ved 
også med dig, at hvis det er en kortaftale, så er den nem at rykke. Så hvis der kommer noget i vejen, det er tit arbejde, 
så ved jeg, at det bliver rykket, for arbejde kommer jo bare i første række.  #00:01:25-6#  
 
I: Så lad os snakke lidt om arbejde. Du siger, at der er stor sandsynlighed for at der sker noget...  #00:01:32-7#  
 
K: Ja, det har jeg jo lært gennem 8 år, at jeg lever ikke et liv, der er en lige bane. Der kommer ting ind fra højre og 
venstre, og man må gribe nogen af dem... Dem, der lyder mest interessant, så derfor skifter jeg tit kurs. Det kan være 
svært for resten af ens liv at få det til at hænge sammen. Men jeg har jo nok lidt skyklapper på... Det tror jeg, at mange 
har i den her branche.  #00:01:55-8#  
 
I: Hvordan prioriterer du så mellem alle de her "bolde i luften"? #00:02:04-6#  
 
K: Meget egoistisk. Jeg er meget bevidst om det, og jeg ved, at mange af mine problemer i livet skyldes, at jeg tænker, 
som jeg tænker. At jeg tænker mig selv og min karriere frem for alle andre. Det er min lille baby, som jeg har bygget op 
gennem 8 år, og hvis der kommer noget arbejde, så bliver alt andet tilsidesat... Og det koster!  #00:02:30-8#  
 
I: Hvis vi nu bliver ved at snakke om arbejde. Nu siger du, at der sker ændringer i dit liv, og at det udgør en præmis for 
din måde at arbejde på. HVad er din strategi mht. de her ændringer. Det kan være at du bliver tilbudt et standupjob, og 
så kommer der måske noget TV. Hvad gør du, når noget konflikter? #00:02:56-8#  
 
K: Jeg ville jo ønske, at jeg kunne sige "først til mølle", men jeg ser helt klar med karriereøjne på det. Har jeg et 
standupjob, og der kommer noget TV, der kan give noget eksponering, ind fra højre, så er det helt klart det, der gavner 
mig i det lange løb, og helt klart det, jeg vil vælge. Det er også heldigvis den situation, man mkan komme ud af på grund 
af nogen paragraffer i kontrakten, der gør at man kan bryde det. Jeg har ikke være ude for det, heldigvis. Folk er også 
emget fleksible med sådan nogen ting. Men man tænker jo på det lange løb. Man tænker ikke nødvendigvis økonomisk i 
øjeblikket, men jeg tæker økonomisk på lang sigt.  #00:03:44-3#  
 
I: Når du er i en situation, hvor du bliver ledet. Når lederen kommer med ændringer, hvordan vil du så gerne have dem 
serveret? #00:04:24-6#  
 
K: Jeg vil først og fremmest godt have dem serveret, så de står klart. Jeg synes, at meget går tabt i formidlingen. Rigtigt 
meget går død, når folk ikke fra starten har et fast udgangspunkt med hvor de gerne vil hen. Det er der, mange ting dør. 
For hvis der er noget, der er dræbende for en proces, så er det at hele tiden. at få nedksudt delmål, når man er 
undervejs. Så jeg synes helt klart at ændringer skal formidles knivskarpt og så hurtigt i processen som muligt og til alle, 
så alle er klar over hvor ændringerne er. Og det er tit svært, for jeg vil gerne have fuldstændigt frie tøjler. Selvfølgelig ved 
jeg godt, at det er inden for nogen rammer, og at der er nogen mål, men når jeg bliver hyret, så er det på grund af min 
baggrund og det, jeg kan. Og så nytter det jo ikke noget at bagefter gå ind og sætte rammer for min kreativitet og sige 
"du skal lige lave det her, i stedet for det, du kan". Så skulle de have hyret en arbejdsmand i stedet for.  #00:05:34-6#  
 
I: Hvad er det så, du kan? #00:05:38-3#  
 
K: Min stærkeste evne, synes jeg, ligger i interaktion med andre mennesker. At læse andre mennesker og at kunne 
tillade mig nogen ting og gå over grænsen uden at de selv opfatter det og ser det som en invasion af deres privatliv og 
det giver mig tit et frirum til at udforske nogen meget intime ting hos folk. Og det bruger jeg meget. OG det er jeg tit 
blevet hæmmet i, når jeg laver TV, og folk prøver at proppe mig ned i en skuespiller-rolle, hvor jeg har replikker i stedet 
for at jeg skal improvisere. Den har jeg lidt meget under, hvor folk tænker "jaja, men vi skal have et manus på det her". 
Det er den største forhindring i TV-verden, hvis alt skal være ordret skrevet, og magien ryger.  #00:06:33-5#  
 
I: Det, jeg hører dig sige er, at du kan gå over folks grænser, uden at de selv oplever det. Men der skal jo også siges 
noget sjovt... HVorfor kan du sige noget sjovt, som andre mennesker ikke kan? #00:06:50-7#  
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K: Så er vi helt nede i de dér detaljer med at en komiker skal vælge at dreje grinene over på sig selv.  #00:07:02-9#  
 
I: Det er ikke helt der, jeg gerne vil hen... Hvordan laver man grinene? #00:07:06-5#  
 
K: De opstår i en improsituation tit ved en overraskelse. Hvor man påpeger noget, der er blevet sagt eller twister eller 
fordrejer sandheden til at gøre det mere komisk. Og man har jo kontrollen og mikrofonen, der kan trumfe det andet. Så 
på den måde er det jo bare at lege med det, lege med de ting, der sker. Og hvis du der noget, som du synes er sjovt, så 
er det tit bare et spørgsmål om at påpege det sjove i det. En komiker er jo trænet i at se nogen skæve vinkler, som andre 
ikke spotter, men de er der og hvis du påtaler dem overfor folk, så går det op for dem, at det er sgu egentlig meget 
skægt. Så på den måde er det jo tit sådan at komikeren bare er en kommentator på det, der sker i et rum. En 
kommentators job er jo heller ikke at bare sige, hvad der sker... Han beskriver jo også tit en stemning eller sådan noget. 
#00:08:06-7#  
 
I: Nu siger du, at du ikke bryder dig om at have replikker.  Når du bliver puttet ned i en rolle eller får replikker i stedet for 
frie rammer, opfatter du det så som et udtryk for mistillid? #00:08:37-0#  
 
K: Helt ekstremt! Og jeg opfatter det som et kæmpe mistillidsvotum, og det hæmmer helt klart min kreativitet... Mit 
hovede låser bare i, og så kommer der heller ikke noget, så kan jeg ikke levere, og jeg kan ikke sætte mig ned og være 
kreativ og komme på sjove, nye ideer, fordi alt lukker i. Jeg ser det som et kæmpe eksempel på mistillid, for jeg ved, 
hvad jeg kan, og det er vel også det, jeg er blevet hyret ind for at levere. #00:09:09-8#  
 
I: Normalt er msitillid jo et greb, som man bruger sidestillet med tillid som leder. Hvorfor har du det som komiker dårligt 
med mistillid? Det plejer jo at være en del af en ganske normal ledelsessituation? #00:09:47-2#  
 
K: Fordi jeg står og afgiver noget personligt arbejde, som jeg laver. Jeg ved godt, at den her proces stopper ikke, når jeg 
har afleveret mit materiale videre i systemet. Der er en masse ringe rundt om, der tager sig af det, og fra jeg har sagt det 
og gjort det, så er det deres. Og hvis jeg ikke har tillid mtil dem, så ved jeg ikke, hvor det ender samtidigt med at jeg skal 
kunne stå inde for det endelige produkt. Og det er svært tit, når jeg er det første led i kæden fra ide til færsigt produkt. 
Hvis jeg ikke stoler på de folk omkring mig, så er det klart, at jeg bliver bange for at levere nogen ting, som kan blive 
brugt negativt. Kan det her blive brugt til en idé, som kan ende med at skade mig? Hvis en leder udviser mistillid overfor 
mig, så udviser jeg også mistillid overfor ham! #00:10:33-8#  
 
I: Nu nævner du de mange "led i kæden". Det er meget sjældent, at du ikke er ledet af nogen. Opfatter du de her ledere, 
bookere, producere, tilrettelæggere osv. som ledere eller kolleger? #00:11:24-5#  
 
K: Dem opfatter jeg ikke som kolleger faktisk. Ledere vil jeg heller sikke sige er ordet... Det er bedre at sige "chef". En 
leder lyder mere som en, men har mere kontakt med, og det føler jeg sjældent jeg har med mine "ledere". Typisk 
arbejder jeg under en readktionschef eller en underleder, men jeg ser dem som en chef... Dem, der har de endelige 
beslutninger, men en perfekt chef har jeg aldrig kontakt med i mine øjne. Hvis jeg får de frie tøjler, jeg skal bruge og jeg 
får lov til at levere mit produkt, der fungerer, så burde jeg aldrig have kontakt med cheferne. Hvis alt går godt, så burde 
det køre at sig selv.  #00:12:18-5#  
 
I: Og så er det kameramændene, klipperne og... #00:12:25-4#  
 
K: Så er det dem, jeg har kontakt med, for det er dem, der sidder med mit materiale bagefter og former det. Og jo mere 
de er inde i mit hovede, jo mere ved de, hvor jeg vil hen med det her. For jeg har jo helt kalrt en fiml kørende inde i 
hovedet med den her ide fraideen opstår, og det er eddermame svært at give en ide videre, hvis man ikke er med hele 
vejen i processen. Der er hele tiden ting, der ændrer sig, det kan være, at du næsten er færdig med et indslag til et tv-
program, og så får du en ide, der ændrer hele dit syn på indslaget til noget bedre. Og jeg er perfektionist, jeg vil gerne 
have det sjoveste ud af det, og hvis jeg får en ide, der kræver noget mere arbejde, men til gengæld vil gøre indslaget 
sjovere, så falmer det første man har lavet lynhurtigt. Selvom det var sjovt før, så er det ikke længere det sjoveste, og så 
er det ikke godt nok. Jeg kan godt forestille mig, at det er megasvært at arbejde med, men det er også derofr at når man 
endelig finder nogen klippere og kameramænd, som man svinger med, så er det med at holde fast i dem, for jo mere 
man forstår hinanden fra starten, jo nemmere arbejdsproces får man.  #00:13:33-5#  
 
I: Er der en forskel for dig på at arbejde på ting, der er indholdsmæssige og kreativt udviklende og på ting, der er af 
administrativ karakter? #00:13:49-0#  
 
K: Ja der er stor forskel. Personligt synes jeg jo, at det er langt sjovere at have hands on og være kreativ og skrive. Det 
administrative skænker jeg normalt ikke en tanke. For mig er det lidt den kedelige, boksede del af det, hvor jeg har det 
bedre med at være ham, der ikke er fanget noget sted, men kan flyve lidt rundt. Der er en kæmpe forskel mellem de to... 
#00:14:27-5#  
 
I: Hvor meget betyder indflydelse og ansvar for dig? #00:14:39-7#  
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K: Det betyder meget! Jeg vil helt klart have indflydelse! Vi snakkede om det før, det her med at give tingene videre. Man 
snakker meget om det i reality-verdenen, og meget af det, jeg har lavet er jo reality også. Og der skal man meget give 
slip på det, der har man ikke nogen indflydelse bagefter, og det kan blvie manipuleret meget bagefter og det ved man. 
Det kommer med at jo større et navn du bliver, jo mere kan du kræve at få indflydelse på materialet efterfølgende. Men 
det betyder rigtigt meget! #00:15:16-9#  
 
I: HVad så med ansvar? #00:15:17-2#  
 
K: Ansvar følger med, synes jeg. Jo mere indflydelse du kræver på et produkt, jo mere ansvar har du også for produktet. 
Jo mere har du lagt i det. Selvfølgelig hænger indflydelse og ansvar sammen. Jeg kunne ikke se nogen mening med at 
have en masse indflydelse, hvis der ikke var et ansvar. Hvis du ike har haft ansvar, kan du heller ikke tillade dig at høste 
rosen, også selvom du har haft en masse indflydelse. Jeg kan godt lide at få tilbagemeldinger fra folk, både gode og 
sårlige, selvom man selvfølgelig helst vil have de gode.  #00:15:53-3#  
 
I: Så lad os åbne den med feedback. Vil du ikke snakke lidt mere om det, både positiv og negativ og begge veje. 
#00:16:03-6#  
 
K: Jeg elsker og hader feedback. Jeg elsker noget, jeg kan bruge til noget. HVis man kan høre, at der er en tanke bag. 
Hvis vi snakker med hensyn til standup, så er den feedback man får typisk fra folk, man møder efter showet eller på 
gaden,. hvor de stopper en. Det sker en gang imellem, at de har noget, som de har gået og tænkt over. Det er ikke bare 
en, der har set dig på gaden, som skal finde på noget at sige på 30 sekunder... "Du var go' i blablabla"...  #00:16:45-9#  
 
I: Hvad så med dine kolleger i et projektforløb? #00:16:50-9#  
 
K: De folk, jeg er tæt på, skal helst være helt ærlige. Det er svært, for tit, hvis et indslag ikke virker, så får man tit at vide 
at "det var ikke godt". Der bliver ikke gået i dybden med, hvad det var, der ikke fungerede. Jo mere feedback jo bedre 
helt generelt. Det er tit komunikation, der mangler og dræber ting.  #00:17:21-4#  
 
I: Vil du gerne arbejde gratis? #00:17:33-2#  
 
K: Jeg vil gerne arbejde gratis på mine egne ideer og babyer og på andres babyer, hvis det er noget, jeg tror på, og kan 
se noget i. Så vil jeg gerne gøre det. Jeg behøver ikke en økonomisk gevinst på hverken kort eller lang sigt. HVis det er 
noget, som jeg kan se noget sjovt, interessant eller fornuftigt i, så vil jeg meget gerne arbejde gratis. Jeg gør det også 
ofte! Men jeg vil ikke arbejde gratis for andres vinding. Det er der jo rigtigt meget af i branchen - folk, der prøver på at 
bruge ens navn og lyver én op i ansigtet og lover jobs på sigt, som aldrig kommer.  #00:18:27-5#  
 
I: Du er jo en velkendt mand, der tjener gode penge. Hvorfor vil du gerne arbejde gratis? #00:18:35-1#  
 
K: Jeg synes ikke, at det er pengene, der skal være det drivende element. Hvis jeg skulle have gået efter pengene, så 
havde jeg taget et helt almindeligt job, hvor jeg som udgangspunkt vidste, hvad jeg kom til at tjene. Jeg er kommet ind i 
en branche, hvor jeg som udgangspunkt ikke tjente noget. Jeg gjorde det, fordi jeg havde en interesse i det og syntes, at 
det var sjovt. At pengene så er kommet senere, det er jo kun godt, for man kan ikke blive ved med at leve af ingenting. 
Men nu vil man jo genre bare have, at den passion bliver ved md at udvikle sig og bliver ved med at være der og at man 
kan blive ved med at omgås den. Glæden ved det forsvinder, hvis man begynder at tænke udelukkende økonomisk. 
Glæden ved comedy er jo faktisk det, der driver det.  Tit får du mulighed for athjælpe på nogen områder, hvor du ikke 
kunne have hjulpet lige så meget ved at bare donere nogen penge. Jeg laver rigtigt mange velgørenhedsshows, og 
samarbejder med velgørenhedsorganisationer, og der ved man bare, at det giver ekstremt meget videre for ekstremt lidt 
arbejde. Jeg skal ikke lægge særligt meget i at gå ud og snakke en halv time, men jeg ved, at ringene i vandet spreder 
sig utroligt meget. Jeg skal heller ikke lægge så meget i at hjælpe en kammerat med et TV-program og jamme det op, 
men det kan blive utroligt stort for ham. Man ved bare, at 2+2 er 5 nogen gange... Hvis man giver lidt videre, så får man 
også noget igen. Der blev det helt karmaagtigt... #00:20:03-4# 
Bilag 2: interview med Morden May 
N: Interviewer Niels Forsberg 
 
M: Informant Morden May 
 
N: Lad os starte med at remse op, hvad det egentlig er, du har gået og lavet. #00:00:41-9#  
 
M:Jeg er standup komiker. jeg har lavet standup i 4 et halvt år. så har jeg en bachelorgrad i teatervidenskab, hvor jeg 
også har lavet lidt projekter, men det er standup, jeg har lavet mest af.  #00:01:11-2#  
 
N: Hvem har været dine primære samarbejdspartnere? #00:01:11-2#  
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M: Jeg har lavet comedy fight club på TV2 Zulu i efteråret 2009 sammen med 5 andre komikere. det var en 
arbejdsproces, hvor vi var inde til noget casting og så var vi 8, der gik videre til en anden casting, hvor vi skulle lave en 
dummy, og så var vi så 6 der kom med i programmet.  #00:01:52-0#  
 
N: Hvem var din chef der? #00:01:52-0#  
 
M: det var Dan Mogensen, der  er producent på STV. Han var producent, så han var øverste chef og så havde vi en 
redaktionschef, der hed Kirstine Bjerre og en produktionsleder, der hed Frederikke Danielsen.  #00:02:11-3#  
 
N: Lad os dvæle lidt ved Fight club. De chefer er jo ikke komikere? #00:02:16-9#  
 
M: Nej, de er TV-folk. #00:02:16-9#  
 
N: kunne du mærke forskel på, hvordan de styrede og ledte dig? Steder, hvor du tænkte "de aner jo ikke hvem jeg er og 
hvad jeg går og laver"? #00:02:41-0#  
 
M: Nej. det synes jeg egentlig, at de havde en ret god forståelse for. De havde jo lavet 3 sæsoner af comedy fight club 
før, det var samme hold. Så jeg synes egentlig, at arbejdsprocessen var ret god. Altså den arbejdsproces, hvor vi skulle 
lave materiale... der var nogen produktionsting, men det var sådan noget mere indholdsmæssigt, hvor vi var lidt uenige 
med dem. men det har som sådan ikke noget med arbejdsprocessen at gøre... #00:03:09-2#  
 
N: Jamen lad os endelig dvæle lidt ved der, hvor I var uenige. #00:03:14-1#  
 
M: det var sådan det indholdsmæssige... hvor vi skulle lave nogen ting, som vi synes var sådan lidt uværdige eller sådan 
lidt "argh, nu må I sgu lige komme ind i kampen". Der var et afsnit, hvor vi lavede sådan noget fangerne på fortet, hvor vi 
skulle ned i sådan et soppebassin med mudder og hive mønter op... der var vi sådan lidt "nej, nu må I sgu lige tage jer 
sammen... hvad fanden er det, vi er med i?". #00:03:36-9#  
 
N: Hvad var det ved den opgave, som I ikke var så glade for? #00:03:41-7#  
 
M: vi synes at det var for fjollet... jeg ved ikke, hvad jeg skal sige... så skulle vi ud og kravle i det dér mudder og mudres 
til... og så er vi jo pludseligt sjove fordi vi har mudder på tøjet i stedet for at vi lissom bidrager med noget... vi var ligesom 
statister på en måde til det, der skulle være det sjove... det var måske egentlig det, vi var lidt utilfredse over. Der var 
også en anden episode jeg husker, hvor vi skulle lave et afsnit med at pimpe biler. og vi havde så pimpet de her biler, og 
så skulle vi køre dem til Køge torv, hvor vi skulle forsøge at score piger, altså at få piger til at sætte sig ind i bilen, mens 
de filmede. Jeg husker, at jeg tog det ok, men der var nogen af de andre, der syntes, at det var for åndssvagt. også fordi 
vi skulle rende rundt med sådan nogen overalls, vi havde fået tidligere, så jeg tror egentlig hvis jeg skal opsummere, så 
blev vi mest irriterede, når det var nogen ydre omstændigheder, som vi ikke selv var herre over, der ligesom skulle være 
det sjove. vi brød os ikke om at være statister i det her program.  #00:04:53-8#  
 
N: Går det i clinch med professionalismen? #00:04:56-0#  
 
M: vi kan jo godt lide at lave noget og gøre det ordentligt og at det indholdsmæssige er i orden, men når vi ikke har 
magten over det indholdsmæssige, så var det at vi blev sådan lidt "argh... come on!".  #00:05:32-5#  
 
N: Hvornår bliver du irriteret af småting? #00:05:42-9#  
 
M: det er hvis, jeg synes, at det bliver for meget flueknepperi... hvis man går op i detaljer, før man har styr på det 
overordnede.  #00:05:58-8#  
 
N: Hvornår bliver du irriteret over, at detaljer ikke er på plads? #00:05:58-8#  
 
M: det er hvis jeg synes, at det ødelægger min tilgang til det. Hvis der er noget, der ikke er på plads, som er ret 
væsentligt for processen.  #00:06:14-6#  
 
N: som for eksempel? #00:06:14-6#  
 
M: øh... det ved jeg ikke, om jeg kan komme med eksempler på. #00:06:34-7#  
 
N: det kan være, at vi kommer tilbage til den senere. Jeg ville egentligt gerne grave lidt mere i den med at være statister 
til noget. Hvordan var processen omkring hvad der skulle ske? #00:06:56-5#  
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M: vi havde egentligt ikke så meget indflydelse på, hvad der skulle ske. Det var jo ligesom tilrettelæggerne, der stod for 
det indholdsmæssige. vi skulle jo egentlig bare møde op og være på, altså levere i det her program. Det er jo egentlig 
også noget, der har båret mange af den her type af programmer. Jeg kommer lige i tanke om en episode med en 
tilrettelægger, som under en "syncher", altså sådan et interview, hvor man klipper intervieweren ud, så det virker sådan 
lidt reality-agtigt med at kommentere på ting, hvor der var en tilrettelægger, der forsøgte at lægge ordet "kæledværg" i 
munden på nogen af os. Og det brød vi os ikke om. Man kan sige, at når de forsøgte at skabe nogen ydre rammer, der 
blev for bestemmende eller overtrumfede det, vi kunne bidrage med, så blev vi utilfredse. #00:08:03-0#  
 
N: Påvirkede det jeres motivation? #00:08:03-0#  
 
M:  Ja helt bestemt! I førnævnte bil-ting, der var der én af deltagerne, der nægtede at være med. han udgik ikke af 
programmet eller noget, men sagde bare "det her gider jeg ikke, det er for åndssvagt". #00:08:17-0#  
 
N: hvorfor påvirker sådan noget jeres motivation? Er I ikke bare ansat til at levere en vare, som tilrettelæggerne 
bestemmer? #00:08:23-3#  
 
M: Jo det er vi. Måske er det fordi man blvier kastet ud i det uden at vide hvad der sker på forhånd. Man kan selvfølgelig 
også sige, at der er et vist overraskelsesmoment i denne her type programmer. Muligvis kunne det have været 
anderledes, hvis vi havde fået programmet for dagen i forvejen, men så er der jo en masse indholdsmæssige ting, der 
går tabt, bl.a. overraskelsesmoment. Men det er det med at det lissom er meget overrumplet og at det bliver trukket ned 
over hovedet på en, jeg tror, at det er det, der opildner den her modvilje.  #00:08:53-0#  
 
N: hvis vi så tager en anden produktion, hvor du har haft mere at skulle have sagt med hensyn til det indholdsmæssige... 
#00:09:02-9#  
 
M: jeg har lavet nogen shows i forbindelse med Zulu Comedy Festival. Jeg har lavet 2 shows, der hed henholdsvis 
Nørderne Kommer og Nørderne Strike Back. #00:09:16-8#  
 
N: Og der har du haft 100% kontrol over det indholdsmæssige? #00:09:18-1#  
 
M: ja, og det synes jeg har fungeret rigtigt godt. det har været en arbejdsproces, hvor vi har sendt ind til festivalen, hvad 
vi godt kunne tænke os at lave, og så har festivalen sagt "fint - I har den og den dag", og så er det frit, hvordan man vil 
arbejde. Det synes jeg er en fed arbejdsproces.  #00:09:34-8#  
 
N: Hvorfor? #00:09:34-8#  
 
M: fordi man har kontrol over det, og man disponerer selv sin tid, og det kan man jo godt som et voksent tænkende 
menneske, man har ikke brug for folk, der siger "har du nu fået lavet det, og har du styr på det". Jeg mener også, at hvis 
man selv kan tilrettelægge ens arbejdstid, så får man det maksimale ud af det, fordi man jo er den, der kender sig selv 
bedst. Jeg kunne mærke, at da jeg lavede showet 2. gang, at jeg havde opnået noget erfaring ved at lave det første 
gang, som gjorde at hele arbejdsprocessen 2. gang blev meget mere effektiv. I første omgang skrev jeg først og så 
prøvede af, det blev lidt staccato, men da jeg så havde lavet det fandt jeg ud af til 2. gang at nu kunne jeg bare skrive et 
langt træk og så prøve det af. Det blev langt mere effektiviseret.  #00:10:28-1#  
 
N: Var det så mere motiverende? #00:10:28-1#  
 
M: Det var i hvert fald et projekt, som jeg gik 100% ind til selv, og vidste hvad jeg gik ind til.  Hvis der nu var kommet 
nogen fra festivalen og havde presset noget ned over hovedet på mig i 11. time, så ville det også have været 
utilfredsstillende.  #00:10:49-9#  
 
N: Showet hed "Nørderne Kommer" og "Nørderne Strike Back"... Hvad er forskellen på at skrive det show og så at skrive 
en halv time som du skal bruge til julefrokoster? #00:10:59-3#  
 
M: Hvis jeg skal lave et show til comedyfestivalen, så er der jo en deadline, og så er jeg jo nødt til at arbejde hen imod 
den deadline, dvs at jeg er nødt til at have den her halve time til den og den dato, hvilket gør, at arbejdet med den type 
shows bliver meget koncentrerede og meget intensive. Hvis jeg skal lave en halv time til firmajobs, så er det ofte noget, 
der sker over længere tid. man siger til sig selv, at ens firmasæt er ved at blive lidt forældet, så nu må man godt arbejde 
hen imod noget nyt. Der er sjældent en deadline, hvis man skal have et nyt firmasæt, det er mere sådan noget man skal 
have, fordi det er godt at have. Hvis man skal lave klubsæt, så har man jo også en hvis deadline, så der har 
arbejdsgangen været mere koncentreret.  #00:01:20-5#  
 
N: Hvornår er du mest motiveret for at skrive? #00:01:24-8#  
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M: når jeg sidder ved et kæmpe bord med min computer... bordet skal være tømt... jeg skal have en stor kop kaffe og jeg 
skal være udhvilet og jeg skal ikke have brugt mit hovede i en times tid optil... så et rigtigt godt tidspunkt er sådan efter 
morgenmaden... man har spist, man er frisk og veludhvilet og man har ikke brugt sit hovede indtil videre. Det er de 
optimale forhold til mig og jeg skal helst have en kæmpe tavle, der er blank.  #00:02:07-6#  
 
N: Spørgsmålet var hvornår du er mest motiveret for at skrive, så nu vil jeg så spørge dig, om du bliver motiveret af 
omstændighederne for at skrive? #00:02:14-2#  
 
M: jeg blvier utroligt motiveret af gode omstændigheder. hvis jeg har et kæmpe bord med plads til min computer og kaffe 
og en tavle og alle sådan nogen faciliteter, så er jeg utroligt motiveret.  #00:02:25-6#  
 
N: Nu sagde du at deadline hjælper dig, fordi de presser dig? #00:02:34-2#  
 
M: ja, det synes jeg egentligt.'' #00:02:40-7#  
 
N: har du været i situationer, hvor du har følt at deadlines var restriktive og dermed dæmpet motivationen? eller 
situationer, hvor du ikke har overholdt deadlines? #00:02:54-0#  
 
M: Nogen gange er det irriterende hvis der er sådan nogen administrative deadlines, altså sådan noget indsendelse af 
papir eller sådan nogen ting, som ikke har med det kunstneriske indhold at gøre, det syne jeg er irriterende! Fordi det 
ligesom bryder mit flow... jo mindre jeg skal fokusere på det, jo bedre. Det er også derfor at den arbejdsproces, jeg 
beskrev før til Zulu comedy festival har været ideel, for festivalen kræver kun at man udfylkder sådan en enkelt ting, med 
hvad man skal bruge af teknik, og det er det eneste. Ellers er det en fuldstændig fri arbejdsproces med en deadline. jeg 
tror, at deadlines kan motivere ekstra meget hvis man skal stå der med sit eget materiale, med sin egen person, så der 
er mere på spil og der er noget ære i det. Jeg kan forestille mig, det er ikke noget jeg har arbejdet meget med, men hvis 
deadlinen var i relation til noget andet, altså at det var noget, som nogen andre skulle stå med så ville det være mindre 
motiverende.  #00:03:58-4#  
 
N: Er der så forskel på deadlines? #00:04:02-6#  
 
M: der er forskel på om det er til andre eller til en selv. hvis det er til en selv er det 100 gange mere motiverende.  
#00:04:10-0#  
 
N: hvad hvis det er til dig selv, men samtidigt noget administrativt? Som en rpessetekst eller teknisk rider? #00:04:23-0#  
 
M: Nej, det er stadig irriterende!  #00:04:26-4#  
 
N: det lader til, at du blvier frustreret, når du blvier bedt om at tage stilling til noget andet, end det, du helst vil tage stilling 
til? #00:05:16-2#  
 
M: Ja! Helt sikkert. det ødelægger mit flow! Hvis jeg har en arbejdsproces, hvor jeg ved, at der er en deadline om 3 
måneder, så kan jeg lissom lukke mig ned i en kasse, hvor der kun eksisterer det. Det er min erfaring, at de projekter 
hvor jeg får lov at arbejde på sådan en måde, der blvier det bedst.  #00:05:40-9#  
 
N: Hvornår arbejder du bedst? #00:05:49-1#  
 
M: jeg skriver på meget skæve tider, men jeg synes, at eftermiddagen eller sidst på aftenen lige inden man går i seng er 
godt.  #00:06:10-1#  
 
N: Hvad så med alle de ting, der omgiver skriveprocessen? Svare mails telefoner, booking osv? #00:06:20-6#  
 
M: Hvis jeg skal sådan noget som at svare på mails, så har jeg ldit erfaret, at det kan jeg ikke finde ud af at gøre ad 
hoc... jeg er simpelthen nødt til at sætte et stort  fedt kryds i min kalender, hvor der står "svar på alle de fucking mails", 
og så må jeg sætte mig ned og bruge ti minutter på at svare på mails og så svare på alle mails fra de sidste fire dage. 
Det er virkeligt sådan jeg har det med mails! Jeg hader mails!  #00:06:47-7#  
 
N: Arbejder du typisk på flere forskellige projekter ad gangen? #00:07:05-8#  
 
M: det er sket, men ikke så meget...jeg havde et forår, hvor jeg havde noget studiearbejde, og lavede optagelser til 
stnad-up.dk og skrev på det og så lavede jeg dramaturgi på teatret Play, hvor vi sidder nu. det var 3 projekter, men jeg 
kunne stadig time det med at de kom lidt efter hinanden. Men der synes jeg selv, at jeg havde mange bolde i luften.  
#00:07:30-7#  
 
N: Når du er i en "mange bolde i luften situation", prioriterer du så imellem dem? Og i så fald hvordan? #00:07:39-2#  
Ledelse af primadonnaer 
Virksomhedsstudier, RUC, efteråret 2012 
 
57 
 
 
M: da jeg havde førnævnte situation, der prioriterede jeg det studiemæssige nederst, og det er jo selvfølgelig fordi det 
ikke er lige så vigtigt som alt det andet. jeg tror, jeg prioriterede de to andre ting ret jævnbyrdigt selvom at stand-up.dk 
delen var vigtigtst. Og jeg tror, at det var fordi jeg hyggede mig så meget med dramaturgidelen, så selvom det ikke var 
lige så vigtigt kom jeg til at prioritere det lige så højt fordi det bare var en fedt at lave. Jeg nød virkeligt den 
arbejdsproces, der var jeg virkeligt i flow. og det var mere intensivt, fordi jeg sad og arbejdede på det i dagtimerne, altså 
sådan 9-4 på det. hvor min stand-up.dk var mere tilrettelagt, der skulle jeg bare lige optræde det lidt til, så det var mere 
fragmenteret... så optrådte jeg onsdag aften og torsdag aften med det, men jeg sad 9-4 mellem onsdag og torsdag og  
lavede dramaturgidelen. måske lagde jeg faktisk flere timer i dramaturgidelen.  #00:08:49-1#  
 
N: vil du arbejde gratis, hvis det er fedt? #00:08:52-9#  
 
M: Ja! det har jeg ikke noget imod. altså selvfølgelig hvis jeg får nogen kompetencer ud af det eller ting, jeg kan skrive på 
mit CV eller et udvidet netværk, så vil jeg gerne. #00:09:03-9#  
 
N: Hvad hvis der ikke er nogen andre bonuser end at det er skideskægt? #00:09:03-9#  
 
M: Jo det vil jeg egentlig også godt... altså jeg skal jo også leve, men hvis jeg er i en situation hvor det giver mening, så 
vil jeg gerne.  #00:09:23-4#  
 
N: når du er i en situation, hvor du blvier ledet, altså at du har nogen over dig, hvordan foregår ris og ros typisk? 
#00:09:45-5#  
 
M: Nu har jeg jo lavet et par TVåprogrammer, der var det typisk i slutningen af processen, hvor man fik ros for det 
enkelte program.  #00:10:13-7#  
 
N: Hvor vigtig er feedback for dig? #00:10:20-3#  
 
M: Det er faktisk ikke så vigtigt tror jeg... det er rart, men det er ikke altafgørende... jeg synes, at flow er mere vigtigt end 
feedback. Hvis jeg har været i en flow-proces, mens det blev produceret, så er produktet også bedre, og så behøver jeg 
ikke så meget feedback.  #00:10:50-8#  
 
N: Når du nu har mange forskellige chefer på forskellige produktioner, når du så at få opbygget en relation til dine 
chefer? #00:11:13-9#  
 
M: ja, det synes jeg man gør, fordi det er så intensivt. man kan sammenligne det med et højskoleophold, det kan godt 
være man går videre og ikke lige laver noget med vedkommende, men hvis man mødes på gaden har man meget at 
snakke om. Det fungerer egentligt ret godt. så selvom det er kort, er det intensivt. #00:11:55-8#  
 
N: hvad betyder en relation til en chef for dig? #00:11:55-8#  
 
M: det er altafgørende! for mig er den her relation virkelig virkelig vigtig! Det an jo være et kommende job eller en 
kommende arbejdsgiver igen.  #00:12:06-2#  
 
N: kasn du mærke forskel på, hvordan du bliver styret, alt afhængigt om der er en relation eller ej?  #00:12:23-8#  
 
M: Det ved jeg ikke... jeg har ikke rgitgit været i en proces, hvor det har været den samme leder flere gange... det 
tætteste jeg kommer er et projekt jeg er igang med nu, hvor jeg skal lave en forestilling på Play. der kan jeg godt mærke, 
at jeg får ret frie hænder, men det gorde jeg egentlig også til den første proces. der blvier jeg ledet på en måde, hvor jeg 
nærmest har frie hænder - det er superfedt! #00:13:04-7#  
 
N: hvor meget betyder penge for dig? #00:13:13-8#  
 
M: Penge betyder ikke alverden for mig, jeg synes faktisk, at flow er vigtigere. så længe jeg kan overleve, så er flow det, 
jeg går efter. jeg har ikke så frygteligt mange dyre vaner eller gæld eller bil eller sådan noget. og det synes jeg er ret 
priviligeret, at jeg har en tilværelse, hvor jeg ikke er styret af penge.  #00:13:35-6#  
 
N: Hvor vigtige er logistiske detaljer for dig? #00:13:44-5#  
 
M: Det er vigtigt, men hvis det er nede i småtingsafdelingen, så kan jeg godt leve med det. det er mere hvis det blvier en 
kontinuerlig kæde af små ting, der ikke virker, så hober det sig op, og så blvier jeg irriteret. #00:14:13-4#  
 
N: Er det fordi det påvirker produktet eller fordi det irriterer dig? #00:14:19-5#  
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M: Det er fordi det irriterer mig. jeg er ret god til at abstrahere fra sådan nogen ting, men det er fordi det bare irriterer mig 
- jeg synes, det virker utjekket.  #00:14:28-6#  
 
N: Det er jo en del af dit job at svare på mails og at lave alle de ting, der ikke har noget direkte med produktet at gøre... 
hvordan gør man så? #00:15:16-5#  
 
M: det er noget med at sætte nogen krydser i kalenderen... så svarer jeg på mails den og den dag på det og det 
tidspunkt, og så svarer jeg på de mail, der skal sendes afsted... jeg kan ikke bare tage det hen ad vejen, jeg blvier nødt til 
at sætte tid af til det. jeg kan egentlig også bedst lide at få det ud af verden hurtigt, så jeg ikke skal tænke på det.  
#00:15:43-9#  
 
N: Har du forskellige arbejdsprocesser alt afhængigt af arbejdet.? #00:15:58-3#  
 
M: hvis jeg skal svare på mails behøver jeg ikke et stort bord, så kan jeg sidde i et tog eller en lænestol med min comuter 
på skødet.  #00:16:05-8#  
 
N: Nu siger du, at hvis du skal svare på mails, så skal det stå i kalenderen... kan du skrive kreativt nårsomhelst?  
#00:16:13-2#  
 
M: nej det kan jeg ikke, men jeg er mere motiveret for det, så det kommer lettere ned i kalenderen.  #00:16:24-8#  
 
N: der er et misforhold mellem at du godt kan lide enormt frie rammer men samtidig er lidt dårlig til at administrere de frie 
rammer... #00:16:40-8#  
 
M: hehehe... ja? #00:16:40-8#  
 
N: De frie rammer virker fantastisk, når du skal skrive, men slet ikke, når du skal svare på mails. Hvad kan en chef gøre 
for at inspirere dig til at få styr på det administrative? #00:17:08-5#  
 
M: hvis nu en leder sagde "ok, så tager vi en bestemt ugedag til at ordne praktiske ting". Og at den lå enten mandag eller 
fredag... altså jo mindre flowforstyrrelser der er, jo bedre. Hvis man var i en proces hvor der var en der sagde, at alle de 
dér øv-ting, dem klarer vi mandag eller fredag og så er det ude af verden, og så kan vi koncentrere os om det vigtige. der 
ville jeg ikke have noget imod lidt stramme rammer, for det har jeg faktisk måske brug for, at der lige er nogen, der 
svinger pisken.  #00:17:50-0#  
 
N: Nu er det jo en meget fast del af projektledelsesgenren, at der hele tiden sker uforudsete ting, der skal medtages i 
nprojektdesignet... hvordan tackler du uforudsete ting? #00:18:05-7#  
 
M: Åh, dem bryder jeg mig ikke om. Det kan jeg faktisk blive rigtigt vred over eller småhidsig, men jeg har det også 
sådan, at hvis jeg har bestemt mig for noget, så skal det være på den måde. Hvis jeg har bestemt mig for at jeg skal gå 
ned af Østerbrogade en vej, så er der ikke nogen, der skal sige, at jeg skal tage en smutvej, jeg kan slet ikke have det! 
Det fucker mig fuldstændig op! Det kan jeg faktisk blvie virkeligt sur og vred over.  #00:18:32-5#  
 
N: Kan en leder gære ngoet, for at breake nyheden bedre? eller gøre den mere spiselig for Morden may? #00:18:48-3#  
 
M: det ved jeg sgu ikke... man kunne jo starte med at sige "jeg har en dårlig nyhed... det kommer til at ødelæge dit flow". 
må jeg få spørgsmålet igen? #00:19:18-9#  
 
N: spørgsmålet igen? #00:19:25-4#  
 
M: Hvis jeg nu var i sådan en proces, hvor jeg fik en mail... nej ikke en mail!... en sms, hvor der stod "fuck!"... en eller 
anden kode for hvad der skulle laves om... når man læser det, så sker der det, at alt det, man har bygget op forsvinder 
midlertidigt indtil man finder ud af hvad det er. Så hvis man fik en sms, hvor der stod at man skulle lave noget om, kunne 
man skrive "nåh, hvad skal vi nu lave om?" og så få en mail tilbage. Giver det her nogen mening? det giver mening for 
mig! #00:20:20-0#  
 
N: det, jeg bed mærke i i det, du sagde... #00:20:26-2#  
 
M: det var det at jeg selv opsøger og spørger hvad der er galt! #00:20:27-7#  
 
N: nej egentlig mere, at du vil med på råd. Lederen skal ikke tage beslutingen uden dig? #00:20:41-0#  
 
M: nej, jeg skal bare have det lidt hen ad vejen tror jeg.  #00:20:41-8#  
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N: Vil det være helt fint med dig, hvis en leder kommer og siger "nu skal du høre, der er sket det og det, jeg har været 
nødt til at tage en beslutning, nu gør vi det her i stedet"? #00:20:47-3#  
 
M: Det ville jeg blvie irriteret over.  #00:20:52-5#  
 
N: Modsat hvis han kommer og siger "der er sket det og det, hvad gør vi?". #00:20:55-6#  
 
M: Det er meget bedre! Det er meget bedre, hvis man ligesom kan være med til at bestemme, hvor det skal drejes hen... 
Helt sikkert! Det dér med, at der blvier taget beslutninger hen over hovedet på én, som kan sende éns arbejde i en helt 
anden retning, det er helt forfærdeligt.  #00:21:14-2#  
 
N: Så sagde du også, at du hellere vil have en sms end en mail... Hvorfor? #00:21:17-6#  
 
M: Fordi det er hurtigere! Lange sms'er hader jeg også... Jeg magter det ikke! Hvis jeg bare får sådan en kort én, hvor 
der står "hey... tag lige stilling til det og det", så kan jeg godt lige svare på den hurtigt, og så er det hurtigt ude af verden... 
Med en mail skal man sætte sig ned, og åbne computeren og trykke på alt muligt, hvor sms bare er lettere.  Hvis jeg skal 
forstyrres, så vil jeg hellere modtage en kort sms end en mail, fordi det er hurtigere at få svaret på, og så er det ude af 
verden og så kan jeg komme tilbage i m it flow. #00:22:12-0#  
 
N: Så grunden til, at du ikke kan lide de trivielle arbejdsopgaver er, at de forstyrrer dit flow?  #00:22:43-4#  
 
M: Ja! jeg vil hellere modtage informationer på en sms og helst så kort som mulgit, så jeg skal tage stilling til så lidt som 
muligt.  #00:22:51-9#  
 
N: Hvordan kobles det med, at du gerne vil være med på råd og deltage i beslutningsprocesserne? #00:22:56-6#  
 
M: Øh... Må jeg lige tænke mig om? Det er sgu svært! Må jeg få spørgsmålet igen? #00:23:19-2#  
 
N: Du vil gerne med i alle beslutningsprocesser...  #00:23:24-4#  
 
M: Ja, jeg bryder mig ikke om, at der blvier trukket ting ned over hovedet på mig! #00:23:27-0#  
 
N: Men samtidig vil du gerne have, at når du skal tage stilling til en beslutning, så skal du have så få informationer som 
muligt. #00:23:35-3#  
 
M: Ja, hvis det er over sms... hvis vi sidder til et møde, så kan de komme med det hele... #00:23:42-6#  
 
N: Hvad så med møder? #00:23:42-6#  
 
M: Det har jeg det fint med... så sætter man jo tid af og har det her møde, og det tager så og så lang tid og så har vi det 
og det problem ude af verden, så møder holder jeg meget af. Så er man der også, så man ligesom kan komme i flow 
med mødet. Møder er bedre end mails... og faktisk også bedre end sms.   
 
N: Der er lige en enkelt ting, jeg gerne ville dvæle ldit ved... Det er i din motivation! Hvad er forskellen i din motivation til 
at skrive noget materiale til en show og din motivation for at skrive en mail til en booker, der skla sætte showet op et 
sted? #00:24:53-6#  
 
M: Der er klart størst motivation i at skrive materialet. Så det er en motivation, der er sådan "årh jeg vil gerne lave det 
her, for det er det, jeg brænder for!", hvor hvis jeg skal skrive en mail til en booker eller sådan noget, så er det sådan en 
mere administrativ del, som jeg ikke brænder for og synes er spændende, og derfor har jeg ikke lige så høj motivation. 
#00:26:04-7# 
Bilag 3: Interview med Jesper Holger: 
I: Interviewer 
J: Jesper Holger #00:00:16-5#  
 
 I: Lad os starte med, at remse op, hvad det egentlig er, du går og laver. #00:00:16-5#  
 
J: Lige nu er jeg manager for Specialklassen og med dem laver helt strukturmæssige ting, men der er også en del kreativ 
udvikling og sparring. SÅ jeg er jo inde over nærmest alle områder, helt det helt lavpraktiske til det, man laver som  
manmager, til at lave fremtidsstrategier og finde på nye koncepter til dem og have mening om, hvordan deres show er på 
scenen. Jeg har blæandt andet udviklet et teaterkoncept til dem, som vi, for at forsøge at gå nye veje, har fået statsstøtte 
til. Vi er blevet godkendt til billetkøbsordningen fra KUnsstyrelsen, og det er jo ikke nogen, man nrmalt blviet godkendt til 
med sådan noget comedy. Og det er fordi jeg også har en stor grandiøs plan til at stikke lidt til det offentliges opfattelse 
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af, hvad der i virkeligheden er professionel scenekunst. Rent markedsmæssigt, ud fra hvordan comedy udvikler sig, 
ligger der noget interessant i at lave nogen nye økonomiske strukturer på de forskellige turneeer og så videre. Og så er 
jeg ved at forsøge det her som en lille prøveballon, men også med en komiker, hvorman går teatervejen, fordi de har 
nogen købere på nogen teatre og nogen kulturhuse, som normalt ikke villa tage et bestemt show, og som repræsenterer 
nogen segmenter, som comedy har svært ved at få kommunikerret til. og i det øjebli, du går teatervejen, så har du et 
andet brand med dig. HVis folk, ser det som et teaterstykke, så har de andre briller på end hvis de tænker "det er stand-
up". Og så sidder jeg og at lave nye tv-koncepter, også med comedy. Og så søger jeg at få lidt i gang med nogen 
konsulenthalløj til nogen reklamebureauer, alt sammen noget, der har et comedy-twist på den ene eller anden måde.  
#00:04:14-0#  
 
I: I dit nuværende, og tidligere,  virke... oplever du, at komikere kan være svære at holde aftaler med? #00:04:36-6#  
 
J: Det er et ledende spørgsmål!  #00:04:41-5#  
 
I: Det er et meget ledende spørgsmål, men du kan svare som du har lyst.  #00:04:41-5#  
 
J: ja. Det er det jo. Det er jo fordi det helt basalt handlæer om, at komikerne lever nærmest af at tænke ud af boxen og 
ikke være bundet på noget som helst. Og derfor så blvier deres hverdag og deres arbejdsrytmer indrettet efter deres 
eget hovede og absolut intet andet. Der er jo komikere, der siger nej til jobmuligheder, fordi de ikke kan se ud over deres 
egen arbejdskultur eller mangel på samme. Det har noget at gøre med, at vi sidder nogen stykker, der får nogen 
strukturer trukket ned over hovedet på os af nogen ksterne samarbejdspartnere på den ene eller anden måde, som gør, 
at der skal være bare et minimum af struktur, jeg bryder mig jo heller ikke selv om det. Og det bliver så presseet videre 
ned gennem systemet, men forståelsen for denne struktur er tit ikke til stede for de, der faktisk er de kunstneriske 
udøvere. Så derfor kan det godt være svært at få komikere til at overholde en deadline eller mødestrukturer eller at se 
vigtigheden i et møde eller at forberede sig til noget. Mange er jo gode til at lave udviklingsmøder og finde på nget og 
ideer osv., men det øjeblik det skal konkretiseres og skrives ned og formuleres, så man kan komme videre med det, der 
kan den godt begynde at halte, i det øjebli, hvopr det virker som arbnejde og ikke bare er sjovt. Så er det ikke bare at 
lege og være kreativ. #00:06:18-9#  
 
I: Så komikere gider kun, hvis det er skægt? #00:06:18-9#  
 
J: ja. #00:06:27-1#  
 
I: Behandler du så komikere andeledes end du behandler andre projektaktører? #00:06:36-6#  
 
I: For det første tror jeg, at det enednu mere end når man har med normale medarbejdere at gøre, er vigtigt at se i 
øjnene, at der ikke er to komikere, der er ens. Selvfølgelig når man har almindelige ikke-kreative medarbejdere, skal man 
altid kigge på dem individuelt og se, hvad de hver især kan bidrage med. Men hos komikere er det endnu mere vigtigt, 
for nogen komikere kan du, eller skal du, presse. De har simpelthen brug for, at der er én, der siger "sådan er det bare!". 
De skal have den råt for usødet, hvor andre komikere går helt i baglås, hvis man påtvinger dem en struktur. Og hvis du 
arbejder med sådan en komiker, og det er en, du skal arbejde med af den ene eller anden årsag, fordi man gerne vil 
have et resultat som kommer ud af det her samarbejde, så kan man godt nogen gange s sig nødsaget til at skulle tage 
sig af nogen ting, som egentlig var komikerens opgave, men for at få det ud af komikeren i sidste ende, som er det, 
begge parter ønsker, så blvier man nødt til at selv lave nogen af de ting, som egentlig var deres opgave.  #00:07:42-6#  
 
I: Det lyder som om, at der i virkeligheden er et "omvendt" ansat/chef forhold, hvor selv om du tager initiativet og 
udbetaler løn, så er det dig, der arbejder for komikeren? #00:07:57-2#  
 
J: Det er i høj grad rigtigt. Der er i vhert fald en meget mere blandet butik end det ellers er. Det kan jeg også se i mit 
arbejde med Specialklassen, at jeg tror, at når man arbejder med kreative mennesker, som chef, så har man mange flere 
kasketter på. Uanset, om det er mig, der hyrer dem, så bliver de jo hyret på grund af deres evner. Det vil sige, at jeg har 
en større nødvendighed af det, de leverer end hvis det havde været en anden medarbejder, som skal løse en mere 
konkret opgave, hvor jeg kan stille nogen helt specifikke krav op. Så er det sværere at sætte krav til en kreativ proces, og 
derfor bliver du nødt til at lave et blødt, blødt underlag, hvor den kreative proces kan opstå. og det gør nogen gange, at 
det bliver omvendt, hvor selvomd et i sidste ende er mig, der har hyret en komiker ind, så blvier jeg nødt til at gå og 
samle op rundt omkring den komiker, for at få detr prudukt, som jeg egentlig har hyret ind. Og i det tilfælde, bliver det min 
opgave at sørge for, at der er nogen behov hos komikeren, der blvier opfyldt.  #00:09:23-4#  
 
I: HVilke behov? #00:09:23-8#  
 
J: Det kan være alt muligt. Hvis det nu er et tv-koncept og det er en en komiker, der kommer med det med en indledende 
idé. Så kan jeg være klar over, at for at nå det næste skridt, fra at det blvier en lill smule konkretiseret til at det kan blive 
til et pitch, at så bliver jeg nødt til at tage over. Selvom det fra starten ikke er mit projekt, og det er komikerens egen ide, 
så er det mig, der bliver nødt til at sidde og formulere det, så det kan blive komunikeret ud til en 3. mand. Det kan også 
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være noget super lavpraktisk... Det kan være at jeg hyrer en komiker, til at lave et show et sted, og så ville man normalt 
som ansat selv sørge for en masse lavpraktiske ting omkring jobbet. Hvorimod jeg måske er de, der skal sørge for at 
komikeren får mad... det er dernede vi er nogen gange. SÅ komikere eler kunstnere vil jeg også sige, har nogen gange 
ting, som den kreative ranche på en eller anden måde bare har godtaget at der er et ekstra serviceniveau på en eller 
anden måde, som man også bare bliver nødt til at godtage. Det er det samme som backstageforplejning. Det er et meget 
godt eksempel på den rkeative branches ekstra service. Jeg havde en diskussion med en komiker for et par uger siden, 
der omhandlede, at han var meget irriteret over backstageforplejningen, der var for dårlig på et spillested. Der var kaffe 
og sådan noget, men det var meget spartansk. Det er jo som om, at der er sat en forventning op hos udøvende 
kunstnere for hvad der skal være... Øl, slik, vand, kaffe, frugt, sodavand og så videre. Og vi havde så den her diskussion, 
for jeg synes også, at det er vigtigt at stikke til komikerne en gang imellem, hvor jeg sagde til ham: "du har jo fået din 
løn... Der er jo ikke andre ansatte, der møder ind på jobbet efter at have fået deres løn og brokker sig over, at der ikke er 
gratis kaffe og sodavand, mad og øl. Alt sammen ting, der er ekstraudgifter for arbejdsgiveren. Det gør man jo ikke i 
nogen andre brancher." Men det gør vi i den kreative branche. Der er opstået en eller anden forventhed, om at sådan er 
det bare. Det er jo bare ét eksempel på, at en komiker eller anden kreativ medarbejder forventer et større serviceniveau 
fra chefen end alle mulige andre ansatte. #00:12:46-7#  
 
I: Kan det ekstra serviceniveau påvirke produktet? #00:12:49-7#  
 
J: Det er jo så det, man skal gå ind og vurdere. jeg vil gå langt for at en komiker har det godt, fordi det giver et bedre 
resultat. Sådan er det jo med alle medarbejdere, det er der jo intet odiøst i. Man vil gerne sørge for nogen gode 
arbejdsbetingelser, sådan at den ansatte yder bedre. Det er jo bare en helt anden måde, man bliver nødt til at lave disse 
arbejdsbetingelser, når man har med kreative medarbejdere at gøre. Fodi det ikke er normale forventninger, de har. Jeg 
vil gå langt for at yde og leve op til disse forventninger. Nu er det jo meget resultatorienteret, kan man sige. Jeg tror til 
gengæld også, at når man arbejder med komikere, der ligger i langt højere grad et pædagogisk eller opdragende aspekt, 
end der gør med almindelige ansatte. Med det mener jeg, at hvis du arbejder med et rigtigt kreativt menneske, så er det 
typisk et menneske, der tænker så meget ude af boxen og så forskelligt fra andre. Det er ligesom det, der er deres force. 
Så nogen gange har de også brug for, at der er en, der går ind og er fornuftens stemme og kan trænge ind til dem for at 
bygge bro mellem deres tankekgang og den konventionelle tankegang, som går ind og udfordrer dem. Jeg tror for 
eksempel, at en af mine forcer på mange måder er, at jeg er god til at bygge broer. Jeg er ikke et superstruktureret 
menneske selv, jeg er heller ikke vernde smest kreative menneske, men jeg står lidt med et ben i begge lejre. Og jeg tror 
måske, at det er det, jeg kan... jeg kan godt se en ide og forstå komikeren, men jeg kan også godt forstå det 
konventionelle og at hvis det her rent faktisk skal munde ud i et produkt, så kan jeg godt forstå, at de, der skal være 
aftagere af produktet egentlig tænker. Og så er min allerfornemmeste opgave at få bygget bro, så de to yderpunkter 
kommer til at hænge sammen. Hvis jeg nu kun tænkte som en komiker, så ville jeg ikke kunne lave det, jeg laver. SÅ 
ville jeg ikke kunne få¨det ud af komikere, som jeg ofte synes, jeg kan. Og hvis jeg kun var konventionelt tænkende, så 
ville jeg være en projektleder, der kun tænkte struktur og logistik, og ikke indhold. SÅ ville jeg i hvert fald nok være dårlig 
til at lave indhold. Men fordi jeg lidt har et ben i begge lejre, så kan jeg måske bedre presse lidt alle steder... Det gør 
også, at jeg nogengange selv bliver stillet en udfordring, fordi jeg ikke rigtigt hører hjemme i nogen af lejrene. Jeg har ho 
også nogen svage områder i begge lejre. Nogen gange bliver jeg ramt i den konventionelle lejr, når min position som 
leder af en kreativ proces eler projekt, hvor noget af det rent strukturmæssige heller ikke interesserer mig overhovedet. 
Der er jeg meget mere ovre i den rkeative lejr. Og så nogen gange støder jeg også på nogen ko nfrontationer eller 
argumentationer med den kreatiove medarbejder grundet min forståelse og ansvarsfølelse overfor slutresultatet.  
#00:17:09-8#  
 
I: Behøver det ene udelukke det andet? Kan man ikke bare være skidedygtig til det hele? #00:17:12-7#  
 
J: Det kan man sikket. Jeg er bare klar over, at jeg selv har nogen svagheder. Men min styrke er, at jeg kan kombinere 
de to... jeg ved bare, at jeg er jo også 60-40 i den kreative lejr eller mere, men jeg har trods alt den her lille dråbe i 
genpuljen ovre fra struktur-lejren, som gør, at jeg kan få tingene rettet ind. Selvfølgelig kan man være super til begge 
dele, men jeg tro simpelthen, at det er supervigtigt, at have en forståelkse for, hvordan komikeren tænker, hvis man vil 
have det optimale ud af dem. Hvis ikke du forstår helt inde, hvordan en komiker tænker, men kun sidder udenfor og 
kigger ind, så får du ikke det optimale ud af den kreative medarbejder.  #00:18:28-5#  
 #00:18:50-6#  
 
I: Nu siger du, at backstagefaciliteretne kan påvirke produktet... Oplever du det også omvendt, hvis en komiker bliver 
bedt om at optræde et sted, han elsker? Hvor backsatagefaciliteterne måske ikke betyder så meget? #00:18:59-8#  
 
J: Jamen jo bedre komikeren har det selv, jo mindre betyder backstagefaciliterert og des lignende. Den er super simpel... 
Det er jo menneskets psyke, når det er allerbedst. Komikere er som regel mere åbne og påvirkelige mennesker, end 
mange andre er, man skal selvfølgelig passe på med at generalisere, men rigtigt mange af dem er mere sensible overfor 
ros og kritik og så videre. Jeg har nogen gange brændt nallerne på at være lidt for kontakt overfor komikere, hvor jeg 
ikke har haft de pædagogiske briller nok på lige i den situation.- Så der er ikke nogen tvivl om, at komikere kan præges i 
en positiv retning, hvis de føler sig forstået og værdsat. Det er jo ikke fordi det er meget andeledes end alle mulige andre 
mennesker, men det kan i højere grad aflæses i produktet. Og det er altså komikerens opfattelse af arrangør, spillested, 
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backstage osv. Det er et direkte output af, om komikeren føler sig værdsat eller velkommen. Hvor en almindelig 
medarbejder ville kunne arbejde i ikke 100% tilfredsstillende vilkår, og stadig levere.  #00:20:39-4#  
 
I: Når du hører en komiker brokke sig over backstagefaciliteterne, tager du det så som et udtryk for, at der er noget andet 
galt? #00:20:51-1#  
 
J: Det er et udtryk for, at man som komiker gerne vil føle sig værdsat. Og hvis du kommer ud et sted, hvor arrangøren 
tager varmt imod og allerede siger "vi har glædet os til lige præcis dig", så har du puttet så mange positive følelser oven 
i, og så vil komikeren i langt højere grad godtage ting, som måske ikke er iorden, end hvis der bare bliver sagt "dav, du 
skal sidde derovre". Det er jo menneskets psyke, men dert ewr i høj grad noget, hvor der kan måles et direkte output af 
det, fordi komikere er mere sensible. HVis komikeren ikke føler sig værdsat, så kan det meget hurtigt være, at de oplever 
et dårligt publikum, eller at der er noget galt med lyset eller lignende, så det drypper meget hurtigere nedaf, end det gør 
med andre... #00:22:35-3#  
 
I:  Det lyder som om mkotivation er et nøgleord for dig? #00:22:40-7#  
 
J: I høj grad. Nogen gange sidder jeg jo også og har en motivationm på vegne af en komiker, hvor jeg kan se en god idé, 
men hvor jeg ved, at hvis jeg bare siger det som det er, så gider komikeren ikke at lave det. Hvor jeg bliver nødt til at 
"oversætte", det er jo det med at have et ben i begge lejre, hvor jeg måske i stedet for at sige "du skal lave det og det, for 
det vil give et output der er sådan og sådan", så bliver jeg nødt til at pakke det ind, og nogen gange manipulere en 
komiker til en beslutning, som jeg kan se vil være fordelagtigt for ham, men jeg er nødt til at gå en omvej fordi komikeren 
ikke bare ville kunne se det selv. Derfor skal jeg finde den rette motivation for den rette komiker til at lave det her. Nu ved 
jeg godt, at jeg sagde "manipulere", men jeg ser det jo som min fornemmeste opgave, at ikke manipulere en komiker til 
det, jeg gerne vil, men til det, jeg kan se er det rigtige for dem. Forståelse og motivation er mine nøgleord. #00:24:03-3#  
 
I: Er der forskel på hvoprdan du vil italesætte ris/ros overfor en komiker og overfor en almindelig medarbejder? 
#00:24:22-9#  
 
J: Ja. Forskellen er, at jeg vil nok være direkte overfor f.eks. en revisor... Det er bare mere målbart. Jeg vil være mere 
direkte i min kritik overfor en anden  medarbejder, end jeg vil være overfor en komiker. Jeg villle gå omvejen for at 
komme hen til noget kritik overfor en komiker. Jeg har også ofte siddet med kritikpunkter, som jeg ikke vil bringe til bords, 
fordi det ikke ville skabe andet end dårlig stemning. Så nogengange er jeg også emre villig til at gå på komprolis med 
hvad jeg selv synes er det rigtige resultat overfor en komiker end alle mulige andre medarbejdere. #00:25:29-7#  
 
I: Hvad så med ros? #00:25:33-8#  
 
J: Der vil jeg håbe, at jeg formår at være dygtig nok til at være lige rosende overfor begge typer. Jeg er selv meget 
bevidst om, at jeg også skal huske at rose f.eks. det tekniske personale på en filmproduktion, for når man arbejder i den 
kreative branche så er det fandeme næsten altid kun dem, der står foran kameraet der får al rosen. Og det er fordi, at 
branchen jo er bygget op omkring at vi er afhængige af de talenter, der stiller sig på scenen og er den udøvende 
kunstner. Men det blvier tit tangerende til en omgang røvslikkeri, som jeg ikke gider at være en del af. SÅ der er en 
tendens til at folk roser den kreative mere, end man ville gøre med andre.  Fordi der er en afhængighed af komikeren, på 
en anden måde end der er med andre ansatte, fordi det jo er et kreativt talent... Hvis du er utilfreds med en 
produktionsassistene, så kan du jo bare hyre en anden... Der er gode produktionsassistenter og dårlige... Der er også 
gode komikere og dårlige komikere, men hvis man står og arbejder med en, som man synes er god, og det gør man jo 
som regel, så kan man ikke bare skifte dem ud. Og det sætter komikeren i en nøgleposition, og derfor oplever komikere 
også oftere at få ros end kritik, fordi der er et skævt afhængighedssforhold mellem arbejdsgiver og komiker, som ikke er 
nogen andre steder. Jeg er meget bevidst om det og ejg gider ikke være en del af den galej, også med et ben i begge 
lejre. Der bør være en gensisig respekt for det arbejde, der bliver lavet. Produktet bliver jo bedre med samarbejde. Hvis 
forholdet er, at jeg kun roser en komiker, og han  bare tager imod uden øje for, at de andre også leverer et professionelt 
stykke arbejde, så synes jeg, det bliver uinteressant. Det gider jeg ikke. Det har selvfølgelig også noget at gøre med mit 
eget ego, men jeg mener også at produktet i sidste ende bliver bedre med gensidig respekt. Så jeg er klar over, at jeg 
blvier nødt til at kritikken skal være anderledes overfor hver komiker, fordi forkert italesat kritik af en komiker kan 
ødelægge motivationen, som er det vigtigste. Det kan endda ødelægge motivationen for et videre samarbejde. Der er 
komikere, der stadig synes, at jeg er en idiot, fordi jeg har givet dem en faglig kritik for flere år siden. Men fordi jeg har 
gjort det direkte og usensibelt, så kan jeg nærmest ikke samarbejde med dem igen. Det villle ikke være et problem med 
almindelige medarbejdere, fordi det er et arbejdsgiver/arbejdstager forhold, og der vil du også i højere grad kunne indgå i 
en saglig diskussion, hvor jeg i sidste instans har muligheden for at trække chef-kortet.  Det har man sgu svært ved, når 
man samarbejder med en komiker. Og det er igen fordi, at selvom jeg har ansat ham, så er der situationer i det 
ansættelsesforhold, hvor jeg i virkeligheden bliver nødt til at opføre mig som om, at det er komikeren, der er min 
arbejdsgiver, for ellers er motivationen der ikke.  #00:30:19-1#  
 
I: Det er jo en indgroet del af envhert projektforløb, at der sker uventede ting. Når du i et projektforløb oplever uforudsete 
ændringer, er der så forskel i hvordan du italesætter det? #00:30:55-0#  
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J: Ja... Hvis der opstår noget uventet i processen, som jeg kan løse uden at komikeren hører om det, så gør jeg det. Og 
det gør jeg af den simple årsag, at det som regel stresser en komiker. Det lyder åndssvagt, og det er det måske også, 
men der sker bare det, at når du først har sagt "vi gør det og det", så er der asfalteret en vej inde i en komikers hovede, 
og hvis du fraviger det, så går der hurtigere panik i komikeren. Stressen kommer hurtigere hos en komiker, end den gør 
hos mig. 2 nuancers forskel på et bagtæppe kan være en mega stressfaktor hos en komiker og derved fratage ham hans 
fokus på indholdet og den primære arbejdsopgave. Derfor vil ejg hellere vente til sidste øjeblik og sige "bagtæppet er 
kommet, ser det ikke fedt ud?", velvidende at det er 2 nuancer anderledes... SÅ siger komikeren "det var ikke helt den 
nuance vi havde aftalt", og så kan jeg sige "nej ikke helt, men det kunne ikke rigtigt lade sig gøre og det her ser fedt ud". 
Så diskuterer vi ikke det og så fortsætter showet. HVis jeg havde ringet til komikeren og sagt "det kan ikke blive den 
nuance vi har aftalt", så bliver komikeren stresset og begynder at bekymre sig om det og "jamen hvorfor kan det ikke 
blive den nuance?" osv. Så der for skal man virkelig vægte hvor meget man vil involvere en komiker i procesændringer. 
#00:33:29-3#  
 
I: Når der så fremkommer problemer, som komikeren er nødt til at være en del af... Hvad gør du så? #00:33:36-9#  
 
J: Så vurderer jeg fra gang til gang... med nogen komikere skal man trække den så langt som muligt, selvom du sidder 
med en viden, så skal du holde kæft før til allersidste øjeblik. Nogen gange kan det at holde en information indtil sidste 
øjeblik også gøre en komiker sur, og så kan det gopdt være, at du står på øretævernes holdeplads, men det er fordi at 
jeg hellere vil stå der end jeg vil indgå i en diskussion om noget, der ikke kan laves om. Når det er for setn at lave om, 
kan komikerne kun hoppe med, selvom de bliver lidt mopsede. Og det kan ofte være en bedre proces, hvor jeg med vlje 
går ind og tager nogen øretæver, fordi jeg ved at resultatet bliver bedre. Hvis jeg havde sagt det 2 dage før, kunne 
komikeren være blevet stresset. Så nogengange vælger jeg faktisk at skubbe det. Hvis nu det er noget, som jeg ikke kan 
skubbe, så prøver jeg selv at tolke først hvor meget fællesskab det kræver for at få den rigtige løsning. Hvor meget kan 
jeg selv beslutte og hvor meget skal vi beslutte sammen. Så først laver jeg en tolkning, og det vile jeg jo ikke gøre med 
almindelige medarbejdere... Så med komikere har jeg lige det ekstra filter.  #00:35:57-5#  
 
I: Hvor meget af dit arbejde er rutine? #00:36:03-6#  
 
J: Det er der to svar til: 1) så lidt som muligt. Og det har noget med mig selv at gøre og hvordan jeg godt kan lide at 
arbejde. Det, der nok er den virkelige sandhed er, at ca. 20% er rutine. Der ligger jo nogen underliggende strukturer i mit 
job fra nogen erfaringer, som jeg kan bruge. Der er jo bare nogen ting, der er lavpraktiske og logistikbaserede. MÅske er 
det i virkeligheden 30%. Og det er jo måske forskellen på mig, og andre "chefer", der er, at jeg gfrundlæggende med mig 
selv også arbejder andeerledes. Jeg hader rutiner. Så jeg forsøger også at skære mit rutinearbejde ned til benet, og det 
kan så nogen gange være en fordel, når man arbejder kreativt eller med kreative medarbejdere, idet jeg selv også er 
interesseret i at skære rutinearbejdet ned til benet, for jeg gider heller ikke... Men så kan jeg måske også hurtigere få den 
dér proces fordi vi pludseligt står på samme side og begge to hellere vil fokusere på det kreative og indholder. Jeg ved 
godt, at den anden del er nødvendig, men fordi jeg gerne vil koge den ned til benet, og at komikerne heller ikke gider at 
beskæftige sig med det, så kan jeg tage mig af den lille del, som gør at motivationsfaktoren for at blive i det kreative hos 
komikeren bliver større. Der bliver mere tid til at lege sammen. #00:38:07-6#  
 
I: Har du noget, du gerne vil tilføje? #00:38:14-9#  
 
J: Jeg vil gerne understrege, at når man ansætter kreative mennesker, og især komikere, at det er vigtigt at forstå dem. 
Du får simpelthen mere ud af det ansættelsesforhold, hvis du har en vis forståelse af, hvordan en komiker tænker. Hvis 
du kun står udenfor midt i din strukturverden og kigger ind på det kreative kaos og gerne vil have del i det ved at forsøge 
at presse det strukturelle ned over noget, som måske i virkeligheden er et struktureret kaos, så vil du få flere 
sammenstød, og det vil være sværere at få et rigtigt godt samarbejde som vil gavne begge parter optimalt på lang sigt. 
#00:40:17-6# 
Bilag 4: Interview med Karen Sophie Lerhard 
I: Interviewer Niels Forsberg 
K: Informant Karen Sophie Lerhard 
 
K: Det, der er problemet i det, du siger er, at du siger "de". For der er ikke noget, der hedder "de"... Det er ikke en 
gruppe, det er individuelle mennesker, som vi angriber individuelt herfra. DVS der er ikke nogen fagforening, der er ikke 
nogen gruppe, der er ikke noget fællesskab på den måde. der er kun de, som varetager deres egen karriere, men den er 
de til gengæld meget omhyggelige med, det er det vigtigste i hele verden... Det er det jo også for os. Så derfor synes jeg, 
at de tager telefonen, når jeg ringer. Det er et spørgsmål om at have en relation til hver enkelt komiker og vide, hvad der 
får ham til at tikke. Jeg har arbejdet med de her komikere i 10 år, så rent lavpraktisk i forhold til at komme i kontakt med 
dem, så handler det lidt om tidspunkter og vide, hvornår de tager telefonen. Men det gælder faktisk for dem allesammen, 
at når jg ringer, så ringer jeg typisk med penge, for mit arbejde er at lave turneer og jobs og tidligere har jeg også booket 
Comedy Zoo. Og ens for alle de ting er, at det er noget, der involverer en indtægt og det, der er det vigtigste for vores 
komikere, nemlig deres karriere. Det er meget ærekære mennesker, som lever og ånder for at optræde. Ellers skulle de 
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også lade være med at gøre det. Alle har det fællestræk, at det at optræde er det vigtigste for dem. Så når jeg ringer, så 
ringer jeg typisk med en mulighed for at de kan komme ud og optræde, så jeg oplever faktisk ikke, at det er så svært at 
få fat i dem. Jeg ringer jo ikke ud til dem allesammen og siger "her er et job, hvem vil tage det?". Jeg ringer jo i 
forlængelse af en proces med en kunde, hvor vi har pitchet nogen navne og fundet ud af, hvad der er det rigtige for dem. 
Og så ringer jeg så til den komiker, som kunden har valgt. og så synes jeg sgu, at de tager telefonen.  #00:02:14-8#  
 
I: Hvis du nu booker en komiker ud til et job, og inden jobbet afvikles, så vil kunden gerne have noget PR-materiale for 
eksempel, eller at komikeren kontakter dem... Oplever du en forskel på at ringe med et konkret job, eller at ringe med en 
opgave, der knytter sig til jobbet, men ikke er indeholdt i selve det at optræde? #00:03:03-3#  
 
K: Det er meget forskelligt. Der er ikke noget fællestræk ved det, der er nogen, som er ekstremt grundige og gør det af 
sig selv. Men hele tryghedstingen har vi jo sørget for... Vi ved, at der er en gyldig aftale, vi ved hvornår folk skal være der 
og alt er afstemt, men derfor kan det jo være rigtigt dejligt for kunden, hvis der ringer en komiker forinden og siger "jeg 
glæder mig til at komme og optræde, er der noget jeg skal vide?". Det er der nogen, der gør af sig selv, og så er der de, 
der gør det med det samme, når vi beder dem om det, så er der nogen, der synes at det kan være en mærkelig samtale, 
for det hele er jo aftalt. "Ja, jeg kommer, det står i kontrakten". så er der nogen, der synes at det er mærkeligt at ringe til 
kunden og snakke om det, som allerede er aftalt. Og så er der nogen, som siger "det skal jeg nok", og så sker der 
ingenting, og så skal jeg så bruge noget tid på at rykke for det. Så det er der mange forskellige svar på.  #00:04:20-5#  
 
I: Er komikerne ansatte eller kolleger? #00:04:23-6#  
 
K: De er i hvert fald ikke kolleger, men man kan diskutere, om de er ansat af mig, eller om jeg er ansat af dem. Jeg 
undrer mig altid, når komikere siger "Det er Karen Sophie, hun er min chef", hvor jeg meget tit tænker at det jo er mig, 
der arbejder for dem. De er jo sådan set mine chefer, for hvis de ikke var her, så havde jeg ikke noget arbejde. Det er 
ikke et kollegialt forhold, det er samarbejde, men hvis nogen skulle have chefhatten på, så går det i den grad begge veje.  
#00:05:01-9#  
 
I: Har du andre kontekster, hvor du snakker med komikerne end jobs? #00:05:18-9#  
 
K: Det kunne være, hvis der er nogen, der har et problem eller jeg ved har det svært personligt. Det er jo ikke køleskabe, 
vi sælger, der er nogen mennesker, som gerne skal have det godt. Og dvs at hvis nogen går igennem en skilsmisse, 
eller jeg ved har begravet et familiemedlem, så kan jeg sagtens finde på at ringe og høre, hvordan det går. Det ser jeg 
som en del af min opgave. Der ligger rogtigt meget omsorgsarbejde i det også. Så det er ikke altid jeg ringer med jobs, 
nogen gange er det også for at spørge, om der er noget jeg kan gøre for dem. Det kan også være gode råd... jeg kan 
sagtens ringe med en idé for at bruge dem som sparring og til at gøre mig klogere. På en klubtour vil der jo også være 
steder, jeg ikke selv har været endnu, og der bruger jeg gerne komikernes feedback for at høre, om alt nu er som det 
skal være med stedet.  #00:06:47-7#  
 
I. oplever du konflikter mht. arbejdstid? Du nævnte, at du ved,, hvornår du helst skal ringe til de komikere med børn osv, 
men hvad gør du så med dit eget 9-4 job? #00:07:07-9#  #00:07:03-4#  
 
K: Mit job er meget 9-4 agtigt, men så er det slet ikke alligevel. Vores telefoner er åbne hele tiden, også i weekenden og 
om aftenen, og der ringer den rigtigt rigtigt meget. Den ringer, når der er nogen, der har haft et job, der ikke gik så godt, 
eller en komiker har glemt en kontrakt. Det sker, at de glemmer en kontrakt. De får en sms dagen før, men det sker. Det 
kan også være en kunde, der ringer fordi komikeren ikke er ankommet a lá "nu er klokken kvart i, hvor bliver han af?" og 
så ringer de også til mig fredag aften klokken 21. Så det er slet ikke 9-4 agtigt. Igen hvis det var køleskabe, så ville det 
klart være 9-4, og jeg er også fysisk tilstede på kontoret fra 9-4, hvis jeg ikke er ude og holde møder. Vi kan ikke bare 
lukke klokken 4 og lukke telefonerne... Det ville slet ikke fungere. Vi skal være til rådighed. #00:08:03-6#  
 
I: Nu nævner du, at komikerne får en sms før hvert job. Hvorfor har i valgt at gøre det? #00:08:06-6#  
 
K: Det har vi valgt, fordi vi mener, at jo mere sikkerhed, jo bedre. Det, vi skal leve af, er troværdighed. Du skal vide, at 
hvis du booker en komiker hos os, og har en underskrevet kontrakt, så kommer komikeren og optræder på det tidspunkt. 
Det betyder, at vi er nødt til at have rigtigt mange sikkerhedsforanstaltninger. Det fungerer sådan, at vi startert med at 
snakke i telefonen med komikeren og lave en atftale. Så laver vi en kontrakt, som komikeren får pr. mail. Så får vi en 
underskrevet kontrakt tretur, som vi så sender fysisk til komikeren, så de har en fysisk kontrakt både til dem selv og 
revisoren. Og så får de en sms 24 timer inden jobbet, hvor der står: "Imorgen skal du optræde blablabla. Kontaktinfo på 
arrangør blablabla". Og det gø'r vi for at sikre at det virker, for vi har at gøre med nogen virkeligt travle mennesker, og du 
kan godt arkivere sådan en kontrakt under et forkert årstal f.eks., så vi har altså den her ekstra foranstaltning. Jo mere 
sikkerhed jo bedre.  #00:09:31-8#  
 
I: Nu siger du selv,. at det er meget travle mennesker. Oplever du, at der er interessekonflikter med det, du gerne vil 
have komikerne til, og det, de ellers går og laver? #00:09:42-1#  
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K: Ja. Altså jeg synes da at det er smadderirriterende, når TV-sæsonen starter og 100 mennesker er på Live fra Bremen 
og Den Blinde VInkel og alt det dér, specielt i efteråret. Det er samdderirriterende, for det er typisk samme tidsrum, vi 
gerne vil booke dem til jobs. Samtidigt er det jo også en nødvendighed for deres kendisgrad, at de er på TV, så det er 
noget, som vi bliver nødt til at sætte pris på. Men det er jo bare en udfordring, for vores komikere laver både radio og står 
op klokken lort og lavert morgenradio. Og det er måske svært foreneligt med at man også skal stå klokken 22:00 ovre i 
Thisted. Der er nogen ting, som vi skal tage hensyn til, og det gør vi jo så også. Samtidig er det en stor glæde, og noget, 
der virkelig er lykkedes, når vores komikere f.eks. laver teater. Det er der rigtigt mange, der gør, og det er jo ikke noget, 
vi tjener penge på, når Lasse Rimmer og Christian Fuhlendorff laver teater på Nørrebro fra januar og frem. Det er sådan 
set ikke noget, vi tjener penge på, men det er samtidig med til at cementere deres talent og sørge for at de udvikler sig 
og blvier dygtigere. Så selvom det er irriterende, så er det en forudsætning for vores talentudvikling.  #00:11:13-8#  
 
I: Når du sender mails eller sms, er det så typisk noget, som komikeren skal svare på? #00:11:17-2#  
 
K: Det er ikke noget, de skal svare på. Ikke det, vi har snakket om indtil videre. Selvfølgelig mailer vi også til dem med 
mails, de skal svare på, men ikke alle de her basis booking-ting, det er bare til deres information for at gøre deres liv 
nemmere.  #00:11:34-3#  
 
I: Det virker som om, at det er et gennemgående træk i dit arbejde, at gøre tingene så nemt som muligt for komikerne?  
#00:11:39-2#  
 
K: Ja! Vi laver jo ikke kun enkeltstående jobs, vi laver også Comedy Zoo on tuor, som typisk er mellem 18 og 30 jobs på 
en måned, og der får de en tourmappe med adresser og numre og en sms hver dag, hvor der står, hvor de skal optræde, 
hvilket hotel de skal sove på, hvor mange billetter, der er solgt osv.#00:11:42-4#  
 
I: i en hvert længere projektforløb vil der uværligt ske noget uventet. Det er jo en præmis for projektledelse, at man kan 
forvente det uventede. Hvad er jeres taktik mht. uforudsete ændringer? #00:13:06-0#  
 
K. Ændringer er et grundvilkår for det, vi gør, fordi det er mennesker, vi arbejder med. Nogen kan blive syge, eller et TV-
format kan have en ukkurant optagedag, hvor de faktisk burde stå på en scenen et andet sted hvor jeg skal ind og aflyse 
jobs eller skaffe erstatning. Det er et grundvilkår, og det håndterer vi bare. Jeg kan ikke sige andet generelt om det, end 
at det sker, og så har vi nogen juridiske rammer, hvor vi kan gøre det indenfor. Det løser vi bare. #00:13:52-0#  
 
I: Løser I det, eller løser komikerne det? #00:13:52-8#  
 
K: Vi løser problemerne, så det eneste, komikerne skal fokusere på, er at stå på scenen og levere. #00:14:18-6# 
 
Bilag 5: Interview med Nina Federici 
I: Interviewer #00:00:03-9#  
 
N: Nina Federici #00:00:03-9#  
 
I: Oplever du, at komikere kan være en hæmmende faktor i et projektstyringsforløb? #00:00:09-1#  
 
N: Ja og nej. Jeg vil ikke sige en hæmmende faktor, men det kan være meget svært at blive konkret. Det kan jo godt 
siges at være en hæmmende faktor, fordi de kan spænde ben for psojektforløbet.  #00:00:44-6#  
 
I: Du siger, at  det kan være svært at blive konkret... Hvad mener du? #00:00:48-2#  
 
N: Det kan for eksempel være svært at få aftaler eller møder i stand. Mange af de propjekter jeg laver, er også 
afhængige af mange mennesker på samme tid, så jeg skal samle mange mennesker. Og det der med at få koordineret 
kalendere med 3 forskellige komikere kan være ualmindeligt svært. #00:01:15-9#  
 
I: Bliver det gjort sværere, hvis de ikke svarer på dine henvendelser? #00:01:24-7#  
 
N: Selvfølgelig. Og det sker jo... #00:01:24-7#  
 
I: Hvad gør du så? #00:01:27-7#  
 
N: Så er jeg insisterende. Sender en sms... og så ringer jeg, tager kontakt på facebook og til sidst kan jeg godt finde på 
at skrive noget i retning af "hvis jeg ikke hører fra dig, så formoder jeg at det er et JA". Og så antager jeg at vi har en 
aftale, med mindre de vender tilbage. det er nogen gange den måde, jeg kommunikerer på, hvor jeg siger "Hey vi gør det 
og det, hvis det er et problem, så vend tilbage, ellers er det det, vi gør!". Så med andre ord siger jeg at de kun skal svare 
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hvis de er uenige, og det skal de nok gøre, hvis de er uenige. Det kan være sværere at få dem til at bekræfte at de er 
enige. #00:02:24-4#  
 
I: I et sådant forløb med eksempelvis 3 komikere vil der jo også være andre aktører indblandet... #00:02:31-5#  
 
N: Det kan der også være, men dem vil jeg oftest bede om at tage hensyn til komikerne, fordi de er "stjernerne" så at 
sige.  #00:02:41-1#  
 
I: Du behandler altså komikerne anderledes end andre projektaktører? #00:02:46-1#  
 
N: Ja.  #00:02:48-7#  
 
I: er komikerne ansatte eller kolleger? #00:02:54-4#  
 
N: Kolleger vil jeg sige. Måske endda det modsatte... Vi arbnejder for dem, ikke omvendt. I princippet er de chefen.  
#00:03:15-5#  
 
I: Komikere har jo typisk mange bolde i luften... Oplever du at der sker en interessekonflik mellem det, du gerne vil lave 
med komikere og alt det andet, som de går og laver? #00:03:26-4#  
 
N: Det kan være svært... Man kan sige, at det, de laver her ofte er deres levebrød. Det er rugbrødsmaskinen, det er 
penge osv. Hvorimod meget af det andet, TV og sådan noget, det giver eksponering. Der er jo også en proces i at lære 
dem, at de to ting hænger sammen. Jo mere eksponerede de bliver, jo mere booker vi dem ud. De hænger sammen. For 
vores vedkommende er det også en positiv ting, hvis de bliver eksponeret, hvis det vel at mærke er gennem noget godt. 
Det er jo også noget af det, vi bruger vores tid på, at guide og vejlede hvilken retning vi skal gå. Der er en tendens til at 
andet end firmajobs bliver prioriteret højere.  #00:04:49-1#  
 
I: Hvad kunne det være? #00:04:52-3#  
 
N: TV for eksempel. Der er sådan set en hel klar holdning til det... De kan i teorien aflyse på grund af TV. Det er en af de 
eneste ting, der er OK at aflyse med. #00:05:11-5#  
 
I: HVad er det typisk du kontakter en komiker med. Nu har jeg lige snakket med Karen og hun ringer typisk med jobs. 
#00:05:27-0#  
 
N: Hun ringer med penge... Og derfor får hun tit fdat i dem. Jeg ringer typisk til dem med information om deres firmajobs 
eller vedrørende projekter. Det kan være TVproduktioner som mens room eller stand-up.dk. Det kan være comedy aid, 
som jeg er igang med nu... Comedy Aid er lidt noget andet for det vil de gerne, men de tjener ikke noget på det... SÅ de 
vil gerne optræde, men de gider ikke rigtigt lave presse og sådan noget. Det er meget formidlingsarbejde for mig... Lige 
nu har jeg en masse koordineringsarbejde med værterne... De skal jo lave en masse presse og fotosessions og møder 
og alt muligt. Jeg skal have dem til at sætte sig sammen og lave kreativt indhold til showet med videoindhold og sådan 
noget til showet... Og jeg skal have dem til at vende tilbage til mig og det skal de gøre inden en deadline. Og der kan 
virkelig godt gå lang tid, hvor det ikke lykkes, men så sidder man med dem en halv time, og så komemr der bare 10 ting 
frem på den halve time... SÅ når jeg endelig har dem og kan fange dem, så sker der en hel masse i den proces. Og det 
er ret vigtigt, at de er tændt på det! Selvom det godt kan være lidt trægt at få dem herind, når de så først sidder her og får 
gejlet hinanden op, så blvier de fuldstændig tændt på det, og så går det meget nemmere bagefter. #00:07:41-5#  
 
I: Er det en strategi for jer at gøre komikerne peppede eller interesserede i det, I beder dem om? #00:07:52-7#  
 
N: Det er ikke en strategi, men det ville jo ikke give mening, hvis de ikke var glade og spændte på det, de skal lave. Der 
er ikke meget ved at Omar laver en tour, hvis han ikke brænder for det. Det kommer jo bare igen. Det skal de være, men 
det er de jo også... Det kan godt være lidt trægt op til... de skal lige i gang, men når så det begynder at udvikle sig og de 
kan se, at det kører en vej, så tænder de! #00:08:34-0#  
 
I: Gør I noget for at tænde dem tidligere i processen? #00:08:44-1#  
 
N: Jeg vil gerne lige sige, at det er jo ikke dem alle, der er sådan her. Der er jo nogen, hvor det typisk er sådan og så er 
der andre, hvor det slet ikke er sådan. Der findes også rigtigt mange af komikerne,  der svarer med det samme og bare 
har styr på det. Det skal ikke lyde som om, at alle bare er besværlige. HVis vi nu f.eks. tager et one-man show, så er det 
jo tit komikerne, der kommer til os med en ide. Men selv her skal man ligesom lidt hen i processen, før der begynder at 
ske noget. De vil gerne have et onemanshow i efteråret, men de ved bare at de gerne vil lave det. Så først herefter skal 
de til at finde ud af tema, rød tråd, indhold osv. Der, hvor jeg synes at det bliver virkeligt, det er når det første artwork 
kommer. Så blvier det hele ligesom lidt mere håndgribeligt. Lige så snart der er en plaket eller udkast til noget 
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scenografi, så blvier det mere virkeligt. Så er det ikke bare en fantasiting mere, så kan man ligesom tage og føle på det.  
#00:10:41-0#  
 
I: Hvornår oplever du at komikerne brokker sig? #00:10:49-2#  
 
N: Når der er noget, som de synes at vi ikke har gjort på den måde, de synes, at det skal gøres på.  #00:11:06-1#  
 
I: Hvordan håndterer I så det? #00:11:11-4#  
 
N: Nogen gange kan det være i forhold til økonomi... Så tager vi en evaluering og snakker om ddet. Det kan være et 
privatjob, hvor en har været sur over mangel på scene, selvom det stod i kontrakten. Og i de situationer må man bare 
tage snakken, og så løser det sig som regel.  #00:11:57-3#  
 
I: Har I en strategi for ris/ros og feedback? #00:12:08-4#  
 
N: Det er lidt forskelligt. I forhold til firmajobs sender vi en feedbackmail ud, hvor vi skriver tak til kunden og at vi gerne 
modtager ris og ros. Vi holder også statusmøder med komikerne hvor vi snakker om, hvordan det går. Når der kommer 
positiv eller negativ feedback fra kunder, så bliver det sendt videre til komikeren. På den måde er der ikke en decideret 
strategi andet end at vi har nogen procedurer for det. Vi tager det lidt ad hoc... Men der vil altid være en evaluering efter 
et større projekt.  #00:13:41-6#  
 
I: I de større projekter sker der jo uforudsete ting... Hvordan håndterer komikerne ændringer, og hvordan italesætter i 
dem overfor komikerne? #00:14:00-3#  
 
N: Rigtigt fint. Der er det bare igen kommunikation... Det kommer lidt tilbage til at et projekt i idefasen er lidt tungere at 
danse med end et projekt i udførelsesfasen... Jeg kan ikke sige hvoprfor, men der  sker der et eller andet. For eksempel i 
de større projekter, hvis der sker ting, mens det er igang, så er det forholdsvis nemt at kommunikere, men det har måske 
også noget at gøre med at holde den daglige kontakt... På en tour er vi næsten altid i daglig kontakt med dem for at sikre 
hvor de skal være osv. Vi gør også meget for at forudse, at der ikke sker ting. Vi tjekker op på hotel, mad, spillested osv. 
Det er vores del af jobbet at sørge for at alt spiller, når de kommer ud.  #00:15:34-5#  
 
I: Ændringer ne må vel betyde mere, jo længere fremme i projektforløbet man er? #00:15:48-4#  
 
N: Jamen det er ikke så tit det sker faktisk... I sidste uge var vi igen på forkant med det, da vi ringede til spillestedet og 
spurgte om deres hotel var klar til torsdag, og så troede de at vi kom tirsdag... Og så ringede vi til komikerne og sagde at 
der var solgt 150 billetter til tirsdag, og så måtte vi jo ringe til komikerne og ændre datoen til tirsdag... Det havde 
selvfølgelig været ret skidt, hvis der havde stået 150 mennesker, og der ikke kom nogen komikere. Men der er altid 
sikkerhedsforanstaltninger af praktiske årsager, så det bliver fanget lidt på forhånd.  #00:16:58-2#  
 
I: I forbindelse med comedy aid, der skal du have have komikerne til at være kreative... Hvad gør du for at tænde den 
kreativitet? #00:17:08-2#  
 
N: Jeg giver dem noget information. jeg sætter dem sammen med nogen andre dygtige og kreative folk, som også har 
nogen ideer. Jeg udstikker nogen rammer, hvor ejg siger til dem, at vi for eksempel har brug for en åbning til et show, der 
varer et minut. Spille et klip for dem med hvad vi gjorde sidste år, når vi snakker comedy aid. Og så plejer ideerne at 
flyde. #00:18:08-0#  
 
I: Du giver komikerne nogen dygtige kreative mennesker at arbejde med... Det kan vel være en instruktør, producer, 
fotograf eller lign. Er der forskel på ledelsen af forskellige kreative mennesker? Behandler du fotograferne og producerne 
som du behandler komikerne? #00:18:42-6#  
 
N: Ja. Der er kæmpe forskel på kreative mennesker og stjerner. Nu har jeg arbejdet med stjerner hele livet, og forskellen 
er vel at de er kendte. Jeg tror, at talenter ikke er helt målbare på samme måde som kreativitet. De er mere baseret på 
personlighed end det er "bare" kreativitet. Hos kreative mennesker er det arbejdet, der taler og hos stjerner er det 
personen. Naturligvis ligger der noget personlighed i en fotografs arbejde, men det er stadig arbejdet, de fremlægger. 
Når vi taler stjerner, så er det dem selv, der er produktet.  #00:20:32-3#  
 
I: Når du nu er bevidst om denne forskel, hvad gør du så forskelligt fra kreativ ledelse til "stjerne"ledelse? #00:20:40-2#  
 
N: Jeg ved for det første, at de har kæmpestore egoer. Derudover så er det hele meget personligt for stjerner, fordi de 
selv er produktet. Og så skal stjerne ikke have ordrer... de kan godt få rammer, men du kan ikke sige til en komiker, at 
"jeg vil have, at du skal sige sådan og sådan". Det kan jeg jo godt gøre til en fotograf, hvis jeg bestiller et specifikt billede. 
Hos en fotograf eller tv-producer er der også det twist, at jeg er kunde hos dem, hvor stjernerne hyrer mig... Du spurgte 
om de var kolleger eller ansatte, og der vil jeg sige ingen af delene - vi arbejder for dem! Vores job i forhold til de kreative 
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mennesker det er i virkeligheden at få det bedste ud af dem og at få dem til at træffe de bedste valg i forhold til både 
karriere og jobs og medier og alt muligt. Hele den pakke er under FBI. Men man kan ikke beordre dem til noget! 
 
 
